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Anotace

Tato préace pojednava o dilezitosti spravné komunikace v organizaci a jejim vlivu na
kvalitu vztaht v organizaci, efektivitu pracovnich procesii, rozvoji zameéstnancu
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I z praktickych manazerskych zkuSenosti autorky prace. Zaroven diplomova prace
obsahuje praktickou cast, ktera se formou dotazniku a strukturované¢ho rozhovoru
s vybranymi zaméstnanci, snazi o prokazani souvislosti mezi zaméstnancem vnimanou
spravnou komunikaci ze strany organizace i nadfizeného na fluktuaci a vzdélavani
zaméstnancl. Vysledkem tohoto procesu je formulace doporuceni pro lepsi komunikaci

V ramci organizace pro liniové a nadiizené kolegy.
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This thesis illustrates the importance of people communication and the impact on the
quality of relationships in the organization, the efficiency of working processes and the
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UvVOD

Tématem diplomové prace je zkoumani vlivu manazerské komunikace na pracovni
skupinu, a to zejména na oblast rozvoje zaméstnanci, konkrétné jeji vliv a pfinos pro
praci v pracovni skupin€, a v neposledni fadé na oblast fluktuace. Na zakladé vlastnich
zkuSenosti s vedenim obchodniho tymu je autorce tato problematika velmi blizka.
Zdrojem informaci pro diplomovou praci byly literdrni prameny, které se danou
problematickou zabyvaji, Vv kombinaci s praktickymi zkuSenostmi autorky této
diplomové prace. Smyslem zaméieni diplomové prace je prohloubeni znalosti v oblasti
manazerské komunikace a zaroven zjiSténi aktualni situace vlivu manazerské

komunikace na pracovni skupiny V organizaci, kde autorka ptisobi.

Nejvétsim  kapitadlem organizace jsou lidské zdroje, zaméstnanci, ktefi
jsou motivovani, jsou v souladu se strategii dané organizace, s firemni kulturou a jsou
pfinosem nejen pro samotnou organizaci, ale i pro jejich pracovni a osobni naplnéni.
Pro naplnéni tohoto ambicidézniho cile je velmi dulezita loha manazera. Diplomova
prace se proto také vénuje styly manazerského fizeni a jejich dopad do pracovni skupiny,
tak i procesu naboru zaméstnancti. Uvodni proces naboru zaméstnancii je velmi délezity
pro celkovou synergii pracovni skupiny, proto je této problematice vénovana jedna

kapitola.

Pro motivaci a faktor stabilizace zamé&stnancti organizace je dilezity rozvoj, nejen
profesni — odborny, ale i osobnostni. Z tohoto diivodu by méla organizace svym
zamé&stnanciim zajiSt'ovat pravidelné rozvojové aktivity v podobé externich a internich
Skoleni, work-shoptli, seminafi, zaZitkovych tréninkli. Zaméstnanci by téZ méli mit
moznost vlastni volby vybéru dané aktivity. | tato oblast je v diplomové praci

analyzovéana.

Zavérecna kapitola teoretické casti diplomové prace je veénovana problematice
fluktuace, kde jednim zhlavnich divodi pro odchod zaméstnance z organizace
je nesoulad osobniho a pracovniho zivota. V ptipad¢ této nerovnovahy muze byt jednou

Z pfi¢in syndrom vyhoteni. I této problematice je vénovana cast diplomové prace.



Empiricka ¢ast diplomové préce se jiz zaobira vyzkumem, jehoz predmétem je vliv
komunikace v pracovni skupiné na definované oblasti. Vyzkum je realizovany formou
dotaznikového Setfeni v organizaci, kde autorka na manazerské pozici pusobi.
Pro vyméru vystupu dotaznikového Setfeni jsou definovany tii hypotézy, které
napomahaji k naplnéni cile diplomové prace. Tim je doporuceni v oblasti komunikovani

Vv pracovnich skupindch pro celkovou persondlni prosperitu dané organizace.
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TEORETICKA CAST

Teoreticka cast se opira o odborné literarni prameny, které souvisi s problematikou
komunikace, motivace, fizeni lidskych zdroji a fluktuace. Obsahem teoretické ¢asti
diplomové prace je tedy vymezeni terminu komunikace jako celku, tak i forem
komunikace. Definuje téz specifika funkce komunikace, komunika¢ni bariéry,
tak 1 komunikovani v pracovni skupiné. Pracovni skupina je fizena manazerem, ktery
vyuziva rizné manazerské styly fizeni, i toto je pfedmétem teoretické ¢asti diplomové
prace. Pro funk¢ni organizovani prace v pracovni skupiné se pouzivaji manazerské

nastroje, které maji za nasledek rozvoj a vzdélavani zaméstnancu.

V oblasti komunikace, v pracovni skupiné je velmi dulezitd lidska pospolitost,
ktera by meéla byt vyhodnocena jiz vuavodu vzniku  pracovniho
vztahu — naboru uchazece do organizace, do konkrétni pracovni skupiny. Po Gspésném
pfijeti zamé&stnance do organizace je dulezitym udrzovacim faktorem pro oboustrannou

spokojenost, jeho samotny rozvoj a vzdélavani.

Zaver teoretické Cast diplomové prace je vénovan dopadu nedostateéné komunikace
Vv pracovni SKupin¢ na vyse popsané oblasti. Jedna se o problematiku syndromu vyhoteni

a fluktuace.
1 KOMUNIKACE

Prvni kapitola je vénovéana terminu komunikace jako celku, tak i jeji druhy. Definuje
a popisuje problematiku komunikace v pracovni skupiné, ve které jsou uplatinovany rizné

druhy manaZerské komunikace, tak 1 komunikacéni bariéry.
1.1. TEORIE KOMUNIKACE

Termin komunikace v obecné roviné vyznacuje vysilani a pfijem informaci u vSech
druhil zivych organismti, jakymkoliv zptisobem, hovoii se zejména o pieddvani informaci
zvukovou cestou, feci, gesty, mimikou, ¢ichem, hmatem, pismem. Samotny odborny
vyraz komunikace pochazi z latinského ,,comunicare® — sdilet, stykat se, radit se s nékym.

V lidském svété se vyskytuje komunikace socidlni, jejiz funkci je zajiSténi
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se dorozumivani, pfijimani a pfedavani informaci, moznosti zmén ndzort, postoju
a lidskych pocitd.  Ustfednim prostiedkem v lidské komunikaci je teg, jenz
prostiednictvim jazyka v mluvni ¢i pisemné podobé napomahd k dorozumivani mezi
lidmi. Socialni komunikace je vzajemny proces kddovanych symbolu, ktery vSak probiha
slovng, ale i beze slov. Uméni vedeni kvalitni mezilidské komunikace patii mezi velmi
dulezitou a obtiznou dovednost, kterd napoméha k vyjasnéni, upfesnéni, vysvétleni dané
problematiky. Smyslem komunikace je vSak také o sebeprezentaci, o sebe potvrzovani.
Kvalitni komunikaci se ¢lovék vlivem okolnosti, lidi, situaci, u¢i. Urovet komunikace
se tedy vlivem okolnosti v zivoté clovéka méni. Mohou to byt situace, kdy ¢loveék nabyde
novou socialni roli, zméni spolecnost lidi, ale té€z vlastni poznani vyhovujici komunikace
pro samotného Clovéka. Mikulastik (2010, s. 17) uvadi, Ze hlavnimi ¢initeli v procesu
komunikace jsou komunikator — osoba, ktera informaci piredava, komunikant — pfijemce
informace a komuniké — obsah sdéleni. Komunikatorova funkce je kodovani predané
informace oproti , komunikantovi®, ktery dané sd¢leni naopak dekdduje. Jedna se
o interakci kdédovanych symboll jak verbalni tak i neverbalni cestou. Vyznamnym
faktorem v procesu komunikace, sdé€lovani je i samotné médium. Informace mohou byt

sd¢lovany osobné — tvari v tvar, telefon, email a dal$i mozné kandly.
Mikulastik (2010, s. 19) definuje tyto funkce komunikace:

o Funkce informativni — pfedavani informaci, dat mezi lidmi.

o Funkce instruktivni — jednd se téZ o funkci informativni, s ptidavkem
vysvétleni vyznamil popisu, postupu, organizace, navodu, postupu, jak délat
¢innost, ktera povede k dosazeni cile.

o Funkce presvédéovaci — Ize hovofit o manipulativni komunikaci,
ktera plisobenim argumentti, emociondlniho piesvédc¢ovani pies city ¢lovéka
cilen¢ vede ke zméné nazoru.

o Funkece posilujici a motivujici — patii typove do funkce presvédCovaci, jedna
se posilovani urcitych pocitli sebevédomi.

o Funkce zabavna — smyslem zdbavné formy komunikace je vyplnéni casu
komunikovanim, rozesmat a pobavit. Pisobi pozitivné na emoce ¢lovéka.

o Funkce vzdélavaci a vychovna — funkce, kterd je vyuzivani zejména

ve Skolskych a vzdélavacich institucich.
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o Funkce socializa¢ni a spolecensky integrujici — tilohou je vytvareni vztaht
mezi lidmi, vytvafeni a udrzovani novych spolecenskych vazeb. Vytvareni
a upeviovani pocitu pospolitosti a souvztaznosti mezi lidmi. Zpusob
komunikace téz zalezi na socialni vrstvé ¢lovéka, kde se nachazi, pfipadné
do jaké socialni vrstvy by chtél patfit.

o Funkce osobni identity — velmi zasadni komunikace k sobé samému.
Pomaha odpovidat na otazky ,,kdo jsme*, otazku ,,viry* a definovani vnitinich
hodnot ¢lovéka.

o Poznavaci funkce — diky poznavaci funkci komunikace lze sdélovat
a vyménovat si zkuSenosti, zazitky, postoje, vzpominky a plany ve zkracené
podobg, ktery by ¢lovék nebyl schopen v takové mite proZit.

o Svérovaci funkce — jedna se o sdélovani intimnich starosti, divérnych
informaci c¢loveka, které¢ diky sdeleni komunikantovi pomohou danou
skute¢nost vyftesit, ulevit od ptipadné starosti. Kazdy ¢lovék ma rtiznou miru
sd€lovani tohoto druhu informaci. Vysledkem muze byt snaha pomoci,
tak 1 akceptace informace, pochopeni.

o Unikova funkce — pomaha odreagovat od t&7ké chvile, situace. Obsahem

mohou byt velmi neutralni témata, vedouci k odklonéni momentalni situace.
1.2 DRUHY KOMUNIKACE

Komunikaci Ize rozlisit dle riiznych kritérii, ovS§em mezi nejzakladnéjsi déleni 1ze
definovat komunikaci na verbalni a neverbalni. Helus (2011, s. 233) uvadi komunikaci
verbalni jako komunikaci, kterd vyuziva k dorozumivani slova, fe¢ s vyuzitim jazyka,
vV mluvni nebo pisemné podobé€. ,, Dovoluje jemné odstinéni vyznamii, presné vyjadieni

3

toho, o¢ jde, dovoluje vyjadrit jak vztahovou, tak vécnou stranku komunikace. *

Verbalni komunikaci se zabvyvaji tyto védni discipliny:

o Lingvistika — jazykovéda.

o Filologie — véda o lidské feci.

o Sémantika — nauka o vyznamu vyrazi z riznych strukturnich Grovni jazyka.
o Reétorika — nauka mluveného projevu.

o Syntax — lingvisticka disciplina, kterd se zabyva vztahy mezi slovy ve véte.
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o Paralingvistika — tvofi pfechod od neverbalnich k verbalnim projevim,

hovotime téz o intonaci projevu.

Dle Hospodarové (2007, s. 100) patii mezi zakladni slozky feci dychani (respirace),
tvofeni hlasu (fonace), tvofeni hlasek (artikulace). Samotné dychani ovliviiuje plnost
a barvu hlasu, plynulost feci, tonovy rozsah i artikulacni pfesnost. Dychani Ize rozlisit
na hrudni, brani¢ni a smiSené. Hospodarova dale uvadi jako idedlni dychani, dychani
smisené, které se vyznacuje dostate¢nym nadechem vzduchu do plic, po kterém nasleduje
pozvolny vydech. Uvédomélé vydechnuti je velmi dilezité pro kvalitu a znélost hlasu.
K tvofeni hlasu pomahd ptizvuk, intonace, tempo a téz hovoiime o barvé hlasu.
Hlavni ukol v tomto procesu maji hlasivky, kterym velmi Skodi negativni vlivy — koufent,
ptili§ teplé a naopak pfili§ studené ndpoje. Mechanickou slozkou v procesu feci
je artikulace. Na artikulaci maji vliv mluvidla — rty, Celisti, jazyk, mékké patro, ¢ipek
a hlasivky. Jako nejcCastéjsi zdvadu uvadi Hospodatova (2007, s. 101) zejména

nedostate¢né otvirani ust.

Verbélni komunikace, ktera vede k uspéSnému efektu ma své zasady, Devito (2008,

s. 124) uvadi téchto pét zasad:

1. Sdéleni denotacni a konotacni — denotace oznacuje zékladni vyznam slova
nebo véty, v podobé, kterou lze nalézt naptiklad ve slovniku. Pro hlubsi
vyznam se uvadi termin konotace.

2. Sdéleni, jenz vyjadrujici riiznou miru abstrakce — realizace sdé¢leni
od obecného ke konkrétnimu vysvétleni.

3. Sdéleni s riznou mirou primocarosti — verbalni sdéleni se déli na sdéleni
pfima a nepfima. Pfima vyjadfeni, je takova mira sdéleni, které vyjadiuje
pozadavek mluv¢iho, zda ptijemce souhlasi se sdélenymi informacemi.

4. Vyznamy sdéleni jsou v lidech — vlivem zmén a vyvoje ¢lovéka, mohou mit
vyznamy v uréeny cas, jiny vyznam.

5. Sdéleni jsou ovlivnéna kulturou a pohlavim — kultura definuje zptsob
komunikace, taktéz pohlavi mé za nasledek rozdilnost komunikovaného
obsahu. Hanzlovsky hovoii o méné nez 10%
mife komunikace verbalni. Majoritni zplisob komunikace je neverbalni, jedna

se zejména o vyraz tvare, gesta, postoj téla a dalsi projevy, které nejsou
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komunikovany slovné. Velky vliv miize mit na komunikovany projev styl

oblékani, dopliky, uces.

Neverbalni komunikace tvoii velmi zdsadni podtext komunikace verbalni.
Neverbalnimi projevy lze velmi jednoduse zménit vyznam verbalniho sdéleni, jsou Casto
neuvédomované, neni zcela v moci ¢lovéka, tyto projevy zménit. Jejich pivod lze hledat

ve spolecnosti a kultufe kazdého jedince.
Hlavnimi Ciniteli neverbalni komunikace dle Hanzlovského (2008, wwwzdroj) jsou:

o Kinezika — patii sem projevy téla, napiiklad poklepavani prsty po stole.

o Gestika — gesta a gestikulace.

o Proxemika — vzdalenost, realny prostor pro komunikaci.

o Haptika — vysilani informace prostiednictvim doteku.

o Ret o&i — o&ni kontakt, reakce o&i — uhybani, koukani do zemé, do stropu.

o Ticho a ml¢eni — mozné mlceni z diivodu premysleni, hledani vhodnych
slovnich spojeni nebo naopak umysiné miceni.

o Posturika — poloha téla pii komunikaci — zpisob postoje, sedu.

ValiSova (2008, s. 72) uvadi jako velmi stézejni zplisob neverbalni komunikace o¢ni
kontakt. ,, Ocni kontakt se stiavad prvnim a rozhodujicim mocenskym bojem, ve vzdjemnych
vztazich.”  Nejen o¢ni kontakt je dulezity prvek pro mimoslovni komunikaci.
Mezi dalsi dualezité projevy patii postoj téla, typ chiize, zplisob sezeni a celkova

koordinace pohybt.

Durré (2012, s. 45) uvadi neverbalni projevy, které plisobi negativnim dojmem: ruce
zktizené na prsou, kontrola hodinek, protaceni o¢i, vzdychani, poklepavani prsti,
nedostate¢ny o¢ni kontakt, kousani do rti, mimotadné¢ silny stisk ruky, slaby stisk ruky,

umyslné flirtovani, plac.
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Obrazek 1 - Neverbalni komunikace

parametry
prostfedi statické a
mimika dynamické
. slozky projevu

gestika rekvizitové
signaly

neurovegetativni

pohledy n eve rbé I n II reakce
komunikace

kinezika chronemika

posturika

proxemika haptika

zdroj: Mikuldstik, (2010, s. 43)
1.3 KOMUNIKACE V PRACOVNI SKUPINE

Zdravd mira a zplisob komunikace tvofi zdkladni stavebni kdmen pro funkéni
pracovni skupinu. Oteviena, Cestnd komunikace, ktera je zalozena na divéte je dle Durré
(2012, s. 39) cestou k tomu, aby se lidé v pracovni skuping citili bezpecné a jisté. ,, Takovy
typ komunikace je zakladem pro klidné pracovni prostredi, které vede k vyssi produktivite,
kvetsi kreativite, lepsi spolupraci, ke stabilnéjsim a Stastnéjsim vztahum mezi
spolupracovniky i mezi managementem spolecnosti a jejich podrizenymi*
Oteviena a funkéni komunikace je dilezitym aspektem pro udrzeni motivace a loajality
zaméstnanc. Takova pracovni skupina m& mnohem vétsi pravdépodobnost uspét

v kazdodennim ptekonavani malych ¢i vétSich prekazek.

Bé&lohlavek (2010, s. 2) definuje dobre fungujici pracovni skupinu, jako skupinu kde
dochazi k vzajemné ucté a uznani. Zasadni ulohu v celém procesu a viibec toho, jak se
Vv pracovni skupiné bude komunikovat ma osobnost manazera. Ktery svym ptistupem,
zivotnimi hodnotami a svou osobnosti jako celku, pfeduréuje, jaky typ komunikace se

V pracovni skupiné bude tradovat. ManaZer tak ma ve své moci, zplsobem vlastni
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komunikace, dynamiku tymu, pfistup zaméstnanci k plnéni tkold ¢i k akceptovani
neatraktivnich rozhodnuti a dalSich dilezitych ¢innosti, které definuji ispéSnou pracovni

skupinu.

Spravna manazerskd komunikace by méla byt ucelna, racionalni a smysluplna.
Manazer by mé¢l o to vice dodrzovat a ovladat zakladni predpoklady tispésné komunikace
— umeéni naslouchat, schopnost pifekondvani namitek, uméni vyjednéavat, uvadi Valisova

(2008, 5. 77).

Pro spravné ucelnou komunikaci by mél manazer umét zvolit vhodnou formu stylu

komunikovani.
Valisova (2008, s. 79) uvadi tyto styly komunikace:

o Styl konven¢ni — jedna se o komunikaci, kterd probiha na zakladni Grovni:
pozdravy, seznamovaci poklony.

o Styl konverzaéni — vyména néazortli, informaci a postojt, téz se hovofi o fazi
vyjednavani.

o Styl operativni - uplatiiovan v rdmci feSeni béznych dennich operativ.

o Osobni — komunikace na velmi osobni bazi, hovoii se o bytostnych

rozmluvach az prudkému afektu.
1.4 KOMUNIKACNI BARIERY

Komunika¢ni bariéry jsou ptekazky, které plsobi ruSivé na komunikaci lidi.
Uvédoméni a rozliSeni danych bariér je podstatné pro jejich samotné piekonani a

vyrovnani. Komunikaéni bariéry rozlisuje Mikuléstik (2010, s. 50) interni a externi.

Interni bariéry jsou bariéry psychické, jako jsou napiiklad komunikacni ostychavost,
nejistota pfi vystupovani na vetejnosti. Komunikujici se obava vlastniho selhani. Interni
bariérou vSak mize byt bariéra postoje v podobé xenofobie, povysenectvi, neucty, odpor
¢1 neucta vaci komunikujicimu partnerovi. DalSimi znaky interni bariéry mize byt
skakani do feci, pfemysleni nad odpovédi, namisto naslechu aktudlné¢ komunikované

informace, nepfipravenost na komunikovani, nesoustfedénost.
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Pricha, Veteska (2012, s. 151) uvadi, ze psychické bariéry komunikace maji u lidi
svij pavod v détstvi a dospivani. To mize mit za nésledek pretrvani bariér v dospé€losti a
stavaji se tak divodem profesniho netspéchu. Tyto bariéry lze odstranit ¢i zmirnit

specidlnim tréninkem ¢i psychoterapeutickymi procedurami.

Externi bariéry jsou bariéry, které lze obecné definovat jako ptrekazky, které je
zpusobeno okolim a lidmi kolem nés. Kandkova (2008, s. 35) uvadi jako nejvétsi a

nejbeéznéjsi vnéjsi prekazky:

o diferenciace narodnostnich kultur.
o civilizacni rozdily.

o Nabozensky styl.

Pricha, Veteska (2012, s. 151) jako externi bariéry uvadi naopak zvySenou hladinu

hluku na pracovisti, technicky Sum ptfenosnych zatizeni.
1.5 MANAZERSKE STYLY KOMUNIKACE

Russell-Walling (2012, s. 110) definuje sedm vlastnosti, které jsou z pohledu vedeni
lidi, pro manazera dllezit¢. Uvadi — technickou zplsobilost, dovednost mysleni,
do zatimni vysledky, mezilidské dovednosti, schopnosti rozeznat nadani, usudek,

charakter.

ManaZera také predurCuje celd Skala mékkych dovednosti. Jednd se zejména
o dovednost fidit, rozhodovat, odolnost vii€i stresu, kreativitu, adaptaci a flexibilitu,
samostatnost, dodrzovat domluvené, emocni inteligenci, v neposledni fadé¢ uméni

komunikace a naslouchani, uvadi Mikulastik (2015, s. 112-113).

Uvedené vlastnosti a dovednosti se prolinaji do zakladnich manaZerskych
funkei: informovani, rozhodovéni, koordinace, povzbuzovani, motivace, ochrana, trestani

a reprezentovani spole¢nosti, definuje ValiSova (2008, s. 110).

Manazerské styly vychazi zejména z typologie osobnosti dle Hippokrata a Galena,

které uvadi Mikulastik (2015, s. 97) v¢etné charakterovych rysi:
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o Sangvinik — zivy, vesely, flexibilni a vyrovnany ¢lovék, mtze byt roztékany,
nespolehlivy a ndladovy.

o Cholerik — tvrdohlavy, soutézivy, vznétlivy, Gto¢ny a impulzivni.

o Melancholik — nerozhodny, pesimista, spiSe vazny a smutny, uzkostlivy, peclivy.

o Flegmatik — nespolecensky, pomaly, pohodIny, tolerantni, pracuje pomalu.

Rozliseni typologie osobnosti dle vyse uvedeného je diilezité nejen pro vlastni lepsi
sebeorientaci osobnosti manazera, ale zejména i1 pro definovani typu osobnosti
podiizenych koleghi. Manazerovi toto zakladni rozliSeni umozni rychlou orientaci

vnimani lidi, tak i zejména pro funkéni komunikaci S nimi.

Intenzitu a  zplsob komunikace téz uruje vid¢i styl manazera,

Valisova (2008, s. 111-112) uvadi tyto styly:

o Vykoristovatelsko-autoritativni styl — takovy manazer neddva pracovnik
prostor podilet se na rozhodovani. Potlacuje motivaci podiizenych kolegi, coz
ma za nasledek nizkou miru motivace pracovniki, jejiz nasledkem je jejich
koncentrace na minimalni vykon.

o Benevolentné-autoritativni styl — manaZer rozhoduje sam, za malé miry
akceptace ndzoru podfizenych pracovniki. Ti plni tkoly, které jsou jim
zadany.

o Konzultativni styl — podfizeni pracovnici jsou sezndmeni s pozadovanymi
ukoly, maji v§ak moznost projeveni velké miry samostatnosti pii realizace
samotnych metod prace. Tento styl mé za néasledek ptiznivé motivacni klima,
tak 1 dobré vztahy mezi podiizenymi pracovniky, tak i samotnym manazerem.

o Participativné-skupinovy styl — podfizeni pracovnici se od pocatku tkolu
podileji na stanovovani cill, rozdéleni tkold, ptfipadné metod, jimiZ budou

ukoly realizovany.
Tureckiova (2007, s. 99) definuje tyto tii vidci styly:

o Autokrativni styl - manaZer sam urcuje ukoly, bez z4jmu o ndzor podiizenych

pracovnikd, jako realiza¢ni nastroj vyuziva hlavné sankce.
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o Demokraticky styl — manazer konzultuje tikoly a cesty vedouci k naplnéni cilt
se svymi podfizenymi.
o Liberalni styl — jedna se o nefizeni podfizenych pracovnikli, manazer se vyhyba

rozhodovani, neprovadi dislednou kontrolu.

Bez ohledu na to kjakému fidicimu stylu manazer pfirozené¢ inklinuje, je dle
vyzkumu v oblasti fidicich dovednosti a funkéniho vedeni lidi, velmi zasadni termin

,autenticita“ uvadi Russell-Walling (2012, s. 110-111).

Pfirozenost a uméni byt saim sebou je v pfipad¢ manazera velmi dilezity aspekt pii
praci s lidmi, kteti umi velmi dobfe rozeznat, zda se jedna o chovani bezprostiedni ¢i
,hrané®. V ptipad¢, kdy manazer neni autenticky, ztraci u podiizenych pracovnikt divéru
a Ti budou mit z jeho zpiisobu komunikace Spatny pocit, budou v rozporu s tim, co si
dany manazer mysli a jak to projevuje. Takové chovani manaZzera ma za nasledek to, Ze
podiizeni pracovnici nebudou odvadét svou praci na maximum. Dal§im predpokladem
pro schopnost uspé$né komunikace manazera je uméni vychazet se sebou samym a
ostatnimi lidmi, hovofi o emo¢ni inteligenci Priicha, Veteska (2012, s. 93). Pro Gspésné
osvojeni emoc¢ni inteligence je nutné ziskéni a rozvijeni socidlnich dovednosti. K témto
socialnim dovednostem patii zejména zvladani konfliktnich situaci, rozpoznani potieb
ostatnich a schopnost na né reagovat, ovladani vlastnich emoci. Tyto dovednosti, citové

vlastnosti jsou tvofeny navyky, které se daji zménit.

Manazefi, ktefi jsou emocné inteligentni, umi sami sebe velmi dobi'e motivovat, jsou
schopni dosahovat stanovenych cili ptes piekdzky a bariéry. Emoc¢ni inteligenci

predurcuje dle Golemana (2011, s. 123 — 125) pét zakladnich oblasti:

o Sebeuvédomeéni — schopnost uvédomit si saim sebe.

o Seberegulace — schopnost ovladat svij zivot.

o Sebemotivace — schopnost napliiovani vlastnich cila.

o Empatie — rozeznavani a pochopeni pocitti ostatnich. Schopnost nahledu na
situaci z thlu pohledu druhé osoby. K empatii téZ patii schopnost naslouchani

a uméni mlcet.
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o Socialni dovednosti — navazovani a udrzovani dobrych mezilidskych vztaht,
uméni posoudit nejriznéjsi spolecenské situace, vedeni lidi, komunikace a

dobra spoluprace. (www.psychologie.cz).
2 KOMUNIKACE MANAZERA

Druhd kapitola diplomové prace pojednava o uplatiovanych komunikacnich

nastrojich manazera, tak i urCuje pracovni skupinu a tymové role, které obnasi.
2.1 KOMUNIKACNI NASTROJE

Rizeni a vedeni pracovni skupiny se odviji od typu osobnosti povéieného manazera,
ktery by mél pro funkéni a smysluplné vedeni lidi vyuzivat vhodné manazerské nastroje
vnitropodnikové komunikace. Nejednd se vSak pouze o vyuzivani téchto nastrojd,
ale zejména o jejich periodické vyuzivani. K manazerskym komunikaénim nastrojim
lze zatadit zejména poradu, operativni poradu, individualni pohovor, brainstorming,

zpétnou vazbu, koucink, mentoring, sebehodnoceni.

Pracovni porada je cilené a strukturované setkani dané skupiny lidi, ktefi spole¢né
tesi definovany ukol ¢i projekt. Cilem porady je ziskani ¢i pfedani informaci, konzultace
dalsich kroku, poskytnuti zpétné vazby, sdileni ostatnich nazord. Porada by méla byt
realizovana v pravidelné period¢, idealn¢ jednou za tyden. Pro lepsi koordinaci je vhodné

dodrZeni jednotného dne a zahajovaciho Casu.
Mikulastik (2010, s. 380-381) definuje zasady efektivni porady:

o porada by méla mit koordinatora

o porada je pro konkrétni osoby, jichz se dané problematika tyka

o mél by byt v predstihu zndmy program porady

o moderator porady by se mél ujistit, ze vSichni zucastnéni byli seznameni
s obsahem porady

o dtlezita je dochvilnost ucastnikii porady

o urceni limitu jako kontrolniho bodu, pro obsah sdéleni

o je urfend zodpoveédna osoba za rozhodnuti, zplisob feSeni a ¢asovy termin,

pfipadné typ kontroly
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o je cilené pfedavani informaci mezi vedoucimi a podtizenymi pracovniky
o ucastnici porady by méli byt pfipraveni pro danou problematiku obsahu

diskutovanych témat

Typy porad dle velikosti uvadi Mikulastik (2010, s. 381):

o Velka — ucastni se 10-15 ¢lend.

o Mala — pro idealn¢ 2-5 ¢lenil.

Pro uspésnost porady by méla byt dodrzena spravna struktura. Jedna se o dodrzeni
zah4jeni porady a piedstaveni oblasti, které budou pfedmétem porady, zde je vitané
vyzdvizeni st€Zejniho tématu pro feSeni. Po zahajeni je téZ vhodné urceni jednotlivych
roli: moderator, zapisovatel tematickych bodt pro vystup z porady, ptipadné zvoleni
osoby, ktera bude hlidat ¢as uréeny pro jednotlivé bloky. Poté prichazi na fadu samotny
obsah porady, v¢etné, pokud tak bylo u¢inéno, prezentace jednotlivych hosti. Zavér
ukolt.

Vystupem z porady je zapis, ktery by mél byt distribuovan, co nejdiive na vSechny

ucastniky.

Operativni porada — jednd se o poradu, kterd je velmi stru¢nd, idealné probihajici
kazdy den. Obsahem operativni porady jsou bézné, provozni zélezitosti dané¢ho tymu,
jako jsou naptiklad — denni tkoly, navstévy provozovny, dalezité pracovni momenty
konkrétniho dne. Moderatorem by mél byt konkrétni manazer tymu. Zahajena by méla

byt na zacatku pracovniho dne.

Individualni pohovor — tento manaZersky nastroj je veden takzvané 1:1, manaZer
a podfizeny pracovnik. Podfizeny pracovnik by mél byt od manazera sezndmen
s obsahem individudlniho pohovoru. Tim muze byt plnéni stanovenych cilti, definovani
uspéchil a cest k nému vedoucich. Zaroven by mély byt pojmenovany hrozby ¢i prekazky,
které plnéni cilii zabranuji. Obsahem mohou vSak byt i zalezitosti osobniho charakteru,

které pomohou ve vztahu manazer-podfizeny pracovnik. Manazer si tak mize vytvofit
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celkovy dojem o podiizeném pracovnikovi a zohlednit ziskané informace ve spolupraci

S nim. Individuélni pohovor by mél byt realizovan v tydenni frekvenci.

Brainstorming — Prucha, Veteska (2012, s. 51) popisuje brainstorming jako
kreativni techniku, kterd se zaméiuje na ,,vysdileni co nejvétSiho poctu napada ve
skupiné lidi, jenz danou problematiku fesi. Diilezit4 je role zapisovatele, ktery ma za kol
zapsat vSechny vytéené reakce. Jsou uvadéna ¢tyfi pravidla pro tspésny vysledek, kterym

je, co nejvetsi kvantita sdélend.

Pravidla brainstormingu:

o Soustfedénost na kvantitu, ktera je upiednostiovana pted kvalitou.
o Zadna kritika — vyf¢eni napadd bez limit.
o Jsou cilené kreativni, neobvyklé napady — jiny zpiisob tvahy.

o Kombinovani a zlepSovani jiz vzniklych napadu.

Zpétna vazba — Armstrong (2011, s. 121) definuje nastroj zpétné vazby jako
klicovy proces fizeni pracovniho vykonu. Zpétna vazba informuje podtizené pracovniky
o tom, jak si vedou, jak pracuji. Zejména dochéazi k hodnoceni vysledkli, udalosti,
kritickych situaci a nastaveni zddouciho chovani. Zpétna vazba ma za nésledek posileni
cileného chovani a zaroven poukazuje na to, jak chovani zménit, tak, aby bylo efektivni

a zapadajici do celkového ramce nastavené strategie.

Frenzel (2013, s. 118) doporuduje predavani zpétné vazby Castéji a struéné, nezli
malokdy a zdlouhavé. Pro podfizeného pracovnika by méla byt zpétna vazba piedana tak,
aby bylo zfetelné, jak dilezitd je zména jeho mysleni, které bude mit za nasledek zménu

jeho chovani.

Armstrong (2011, s. 124-125) definuje proces zpétné vazby, jako systém, ktery by
mél byt zabudovan do zptsobu préce, a idealné by zpétna vazba méla byt komunikovana,
co nejdiive poté, co se dana Cinnost uskutecnila. Takova zpétna vazba by méla byt
podlozena konkrétnimi dikazy, na zakladé skuteCnych vysledkii ¢i chovani. Zplsob
predani zpétné vazby by mél byt realizovan jako popis, toho co bylo vidéno, slySeno, toho

co se stalo, konkrétnimi body chovani. Armstrong téZ doporucuje pii pfedavani zpétné
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vazby, pokladani urcujicich otdzek, namisto vyslovovani tvrzeni. Pro efektivnost predani
zpétné vazby je podstatné definovani zaméteni, které dany podiizeny pracovnik muze
ovlivnit, zlepsit. Cilem daného nastroje je poukdzani na konkrétni atributy, nutné pro

rozvoj, zlepSeni vykonu a dovednosti.

Pro zfetelnost zpétné vazby lze vyuzit ndvod, tab. 1.

Tabulka 1 - Navod zpétné vazby

Zdroj: Armstrong, (2011, s. 375)
Zpétnd vazba ma dle Frenzela (2013, s. 122) doporucené tyto faze:

o Zahajeni pozitivnim Givodem.

o Vzneseni dotazu na hodnoceni vlastniho pracovniho vykonu.

o Polozeni dalsich otevienych otazek sméfujicich K pozitivnim strankam vykonu.
o Popis disledkii pozitivniho chovani na okoli hodnoceného pracovnika.

o Vzneseni dotazu na chovani, které¢ by mélo byt pfedmétem zlepSeni.

o Popis chovani ke zlepSeni.

o Dotaz na budouci zménu chovani, kterd povede ke zlepSeni.

o Motivace — divodu proc.

o Nastaveni a uréeni kontrolniho mechanismu.

Koucdink — jedna se o vzdélavaci metodu, ktera probiha na pracovisti. Koucovani
muze byt realizovano internim koucem ¢i kouc¢em externim. Samotny proces lze chapat
jako dlouhodobéjsi dohled a podporu, poskytovanou roli kouce. Kou¢ samotny nemusi
mit hluboké znalosti v oblasti, kterou s kouc¢ovanym konzultuje. Jeho pfidana hodnota je
zejména meékkych dovednosti — psychologii, komunikaci, prace s lidmi a mnoho dal$ich.
Koucovani by mélo byt postaveno na nestrannosti kouce, pokladani spravnych otazek a
naslouchani. Armstrong (2011, s. 190) definuje osobnost dobrého kouce, jako toho, kdo

se pta a nasloucha.
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Podana (2012, s. 50) definuje strukturu kaucovaciho rozhovoru takto:

Urceni cile kau¢inku.
Provéfeni realného stavu véci.

Moznosti — strategie a postup ¢innosti.

A wnp e

Co, kdo a jak ud¢la, jaka je vile pro realizaci.

Vystupem z kaucovaciho rozhovoru by mél byt pisemny zapis, ktery slouzi zejména
pro vizualizaci véci, které jsou pfedmétem kaucinku a také jako nastroj pro dalsi

kaucovaci kolo.

Mentoring — je definovani vztahu mezi zkuSengj$im, starS$im pracovnikem —
mentorem a provozné¢ mladsim, nezkusenym svéfencem, uvadi Podana (2012, s. 21).
Mentor pfedava svétenci své poznatky a to formou rad, diskuze, poskytovani zpé&tné
vazby. Svéfenec muze pozorovat mentora pii dil¢ich cinnostech. Mentor ptredava
juniorovi pravidelné¢ zpétnou vazbu, zadava dalsi ukoly a cile, zaroven predava
zkuSenosti. Mentorovani by mélo byt Casové vymezeno, sjasné vymezenymi cili

a o¢ekavani od mentorovani.

Sebehodnoceni — dle Armstronga (2011, s. 155) se jedna o proces, kterym jednotlivi
pracovnici zkoumaji a recenzuji vlastni pracovni vykon. Diky tomu si vytvaii zakladnu
pro diskusi se svym manaZerem, pro kterého mulZze byt tento nastroj podkladem
pro hodnoceni a ptipadné odménovani. Sebehodnoceni mize téz byt startovaci ¢arou pro
zlepSeni pracovniho vykonu a definovani dalSich potiebnych krokt, které povedou
k cilovému stavu dané hodnotici oblasti. Vyhodou sebehodnoceni je pro manazery
a jejich podtizené pracovniky, psychologicky fakt, Ze hodnoceni provadi sdm hodnoceny
pracovnik, ktery tak zaujme hlavni roli, jakousi iniciativu ve vlastnim posouzeni
a rozvoji. Nasledkem je vyvaZzené hodnoceni a posouzeni pracovniho vykonu, které je

zaloZeno na nazorech podfizeného pracovnika, tak i manazera.
2.2 PRACOVNI SKUPINA

Mikulastik (2015, s. 274) definuje pracovni skupinu jako skupinu, kterd je

sestavena institucionalni cestou, je piedurcena k plnéni cili a strategie spolecnosti. |
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Vv takové skupiné se vSak mohou vytvaret citové vazby mezi jednotlivymi lidmi, vztahy
zavislosti a soudruznosti. Pracovni skupina je prostor, ve kterém lidé travi znacnou ¢ést
svého Casu a je pro n¢€ podstatné, co jim dana pracovni skupina piinasi, kam je sméfuje,
co jim poskytuje, do jaké miry jim napliuje jejich potieby seberealizace a uznani. Je proto
dulezité definovani interpersonalnich vztahti ve smyslu nastavené hierarchie. Urceni linie
nadfizenosti, podfizenosti a nastaveni jasné spoluprace. Pro hladky chod pracovni
skupiny je dulezité rozdéleni kompetenci, pravomoci a odpovédnosti dle systému, ktery
je stanoven organizaci jako celku, tak i urceni vedouciho pracovnika s definovanymi
ukoly a pravomocemi k tymu, tak i K samotnym jednotlivcim. Kazdy ¢len pracovni
skupiny, tak vice ¢i méné ovliviiuje celkovou atmosféru, dynamiku, v daném pracovnim
kolektivu. Zejména napliiovanim konkrétnich pracovnich ukoli, tak i navazovanim
a upeviiovanim neformalnich vztahii v pracovni skupiné. Diky vyladénosti a psychické
rovnovaze v pracovni skupiné dochazi k pozitivni atmosféie pracovni spokojenosti, ktera

vede K cilené produktivité a kvalité odvedené prace.

Mikuléstik (2015, s. 282) definuje pro uspéSnou vyladénost pracovni skupiny
tymové role, které maji doplitkovy charakter pfi plnéni stanovenych ukoll. Jedné se o
tyto role: koordindtor, myslitel, vyhleddvac zdroji, specialista, tymovy pracovnik,
formovac, realizator, kompletovac, kontrolor. Mikulastik dale uvadi, Zze v pracovni
skupiné neni dilezity minimalni pocet deviti lidi, pro naplnéni jednotlivych tymovych
roli.

Tymové role se mohou kumulovat, pfedpokladem je typ osobnosti a ur€eni role primarni
a sekundarni, u daného Clovéka. Pro uspésnost pracovni skupiny je dulezitd urcita
zavislost pracovnikll pii plnéni pracovnich ukoll, vzajemny respekt a tolerance pfi
vyjednavanich o postupech prace a cilech, které maji byt skupinové kooperace, dosazeny,

popisuje Mikulastik (2015, s. 274).
3 NABOR A ROZVOJ PRACOVNIKU

Kapitola tykajici se ndboru a rozvoje pracovnikl popisuje specifika, které se dané
oblasti tykaji. Seznamuje téZ s metodami ndboru a néasledné se vzdélanim zaméstnancim

Vv organizaci. Zavér kapitoly je vénovan tolik dillezité motivaci a jejiho déleni.

26



3.1 NABOR A VYBER PRACOVNIKU

»Nabor a vybér pracovnikil jsou kliCové personalni Cinnosti, jejichz kvalita
rozhoduje o tom, jak bude organizace vypadat, uvadi Koubek (2014, s. 93-94). V ptipadé
naboru se hovofi o obecném stanovenych pravidel a norem pro ziskavani pracovnikt
do organizace. Vybér je jiz konkrétni rozhodovani pro ptipadné jednotlivé uchazece
0 praci. ManaZer v oblasti naboru a vybéru zaméstnanci mize uplatnit mnoho svych
znalosti a zkuSenosti, zejména v oblasti psychodiagnostiky a v oblasti zptsobilosti

kvalitniho pozorovani.
Nabor pracovnikii mé svou logickou posloupnost ¢innosti:

1. Poptavka manazera po konkrétnim pracovnikovi.

2. Identifikace toho, kdo se hledd (zkuSeny profesiondl, schopnosti, dovednosti,
osobni vlastnosti uchazece, cilova skupina pro osloveni kandidatl, techniky
osloveni, naklady a doba trvani naboru a nasledného vybéru.

3. Samotna realizace naboru — inzerce, komunikace s uchazeci, volba a pouziti
kritérii vybéru.

4. Predvybér — selekce uchazecu.

5. Vybeér cilového postu uchazect.

6. Ptiprava a pfijeti pracovnika do pracovniho poméru.

Smyslem vybérového fizeni je ziskat co nejvétsi mnozstvi objektivnich informaci
o uchazeci, v¢emz jsou napomocny dal§i hodnotici metody, které umoznuji veétsi
preciznost pro potencialni ispéSnost spravného vybéru uchazece na danou pozici, uvadi
Mikuléstik (2015, s. 284). Jedna se zejména o baterii testl a dalSich metod, jenz souvisi
zejména s posuzovanim danych zplsobilosti. Cilem je sladéni nejvhodnéjsiho kandidata
do urcité role. Hodnoti se dle fady kritérii, naptiklad etickd kritéria, orientace
na piesvéd¢ivost osobnosti, orientace na organizaéni predpoklady ¢i na urcité
diagnostické modely, psychologické baterie. Mikulastik (2015, s. 285) rozeznéava tyto

zpusobilosti — pracovni zptsobilost a psychicka zplisobilost.

Pracovni zplsobilost se posuzuje ovéfenymi diagnostickymi metodami.

Pro efektivni vyhodnocenti je diilezita znalost objektivnich kritérii uspéchu pro jednotlivé
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pracovni pozice. Pro konecny vysledek Cinnosti nejsou vSak podstatné pouze osobni
vlastnosti a druh vykonavané prace, ale téz dalsi podminky. Jedné se zejména o vztahy
mezi pracovniky, zptisob odménovani, motivovani, vztah k urcité praci, organizace prace
a podminky na pracovisti a v neposledni fad¢ se jedna o zplsob piipravy daného

pracovnika na konkrétni préci a zptisob jeho adaptace.

Psychickd zpisobilost — pokud manazer vyhodnocuje a posuzuje psychické
zpusobilosti uchazece, jedna se o vétSinou odhad intuitivni. Proto je zadouci vyuzit
standardizované psychologické metody. Miize se jednat o posuzovani formou
kratkodobych testd ¢i dotaznikli nebo také mulze byt posuzovano dlouhodobym
pozorovanim osobnosti pomoci projektivnich testli, prezentaci, simulacnimi metodami,

ptipadovymi studiemi, tkolovymi projekty, pozorovanim, diskuzemi, interview.
3.2 METODY NABORU

Koubek uvadi (2014, s. 99) tyto metody néboru:

Testovani znalosti a odborné zkousky ptredstavuji klicové kritérium vybéru pro
mnoho pozic. Jejich ovefovani pii vybérovém fizeni vyzaduje vyznamnou Cast
vybérového procesu. Vyhodou odbornych zkousek je zejména objektivita a jednoducha
moznost vyhodnoceni. Uplatiiuje se naptiklad pti vybéru ucetniho, firemniho pravnika

nebo procesniho manazera.

Psychologicka diagnostika — psychodiagnostika je diileZitd pro porozuméni
schopnosti, postojti, osobnosti, potencialu daného jedince, definuje Koubek (2014, s. 63).
Ta mize byt vyhodnoceny riiznymi nastroji, mezi nejznaméjsi patii vykonové testy, testy

osobnosti, dotazniky, projektivni metody.

Vybérovy rozhovor — vybérovy rozhovor ma svou strukturu, specifikuje (Jay,
Templar, 2006, s. 40). Zejména je vhodné zaclit pozitivnim tivodem a zajistit pro ucastnika
uvolnénou atmosféru, v takovém prostiedi bude uchaze¢ uvolnény a pfirozeny, coz je
cilem rozhovoru, zjistit kromé odbornych kompetenci, uchazecovu osobnost.
Dalsim krokem je polozeni obecnych otazek, které vyplyvaji ze samotného pracovniho
mista, dale nasleduji jiz specifické otazky vyplyvajici z dotazniku €1 Zivotopisu uchazece.

Poté by mél mit pro otdzky prostor samotny uchazec. Vhodné je nechat uchazece
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rozmluvit, coz lze zajistit kladenim otevienych otazek. Tazatel, manazer by mél byt
neutrdlni k ndzoriim uchazece a neprojevovat sviij postoj, pied dotazovanim uchazece.
Nasledkem byva zkreslena reakce uchazece, ktery je odrazem nazoru dotazujiciho.
Je zadouci vést rozhovor takzvané ,,pod povrch®, jen tak lze poznat Iépe uchazece.
V rozhovoru musi byt dodrZeny i pravni aspekty, tyka se otazek, které nesmi byt uchazeci
polozeny. Tyto otazky se dotykaji rodiny, ndboZenstvi, sexudlni orientace, vyska, véha
a dal$i. Zavér pohovoru patii poslednim otazkam uchazece, podékovani uchazeci za ticast
na pohovoru a domluveni terminu a zptusobu komunikovani rozhodnuti tykajici
se rozhodnuti o jeho pfijeti ¢i nepfijeti. Pro uskutecnéni rozhodnuti je vhodné oveétit
reference na zaméstnance u predchozich zaméstnavatell, tak i pfipadné vzdélani.

wewvr

uchazece do jiz existujiciho pracovniho tymu.

Assessment centrum — fadi se mezi efektivni metodu, ktera je vhodna pro hledani
manazerskych ¢i obchodnich pozic. Cilem assessment centra je simulace realnych situaci,
se kterymi se uchaze¢ pro uchazenou pozici muze setkat. Prucha, Veteska (2012, s. 39)
popisuje assessment centrum jako nastroj pro vybér pracovniku, ktery zahrnuje hrani roli
a skupinové ukoly. Na zakladé moznosti posouzeni téchto roli a tkolt Ize posoudit
uchazeée 1 v souvislosti s firemni kulturou a naopak uchaze¢i umoziuji vcitit se do

organizace a jejich hodnot.
3.3 VZDELAVANI PRACOVNIKU

Vzdélavani je definovano Armstrongem (2007, s. 461) jako proces, pfi kterém dana
osoba rozviji své znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Disledkem vzd€lavani je
ukaz toho, Ze lidé umi néco, co diive neuméli, neznali, pfipadn€ ze mohou délat ¢innost,

kterou diive délat nemohli. Armstrong (2007, s. 461) definuje Ctyfi zpisoby vzdélavani:

Instrumentalni vzdélavani — jedna se o vzdélavani, kdy po dosazeni zékladni urovné

vykonu, uréuje jak Iépe vykonavat praci.

Poznavaci vzdélavani — vysledkem je zlepSeni znalosti a pochopeni dané

problematiky

Citové vzdélavani — je zaloZeno na formovani postoju a pocittl
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Sebereflektujici vzdélavani — jedna se o formovani nove nabitych vzorcl mysleni,

chovani, v disledku vytvareni novych znalosti

Cilem organizace je mit zabezpeCeny kvalifikované, vzdélané a schopné
zameéstnance, ktefi jsou diky tomu schopni zajistit stavajici a hlavné budouci potieby a
cile dané organizace. Dillezitym faktorem je to, aby se lidé chtéli sami vzdé¢lavat, méli
pochopeni pro diivody jejich rozvoje a celkové prevzali odpovédnost za své vzdélavani.
Pro odborné vzdélavani zaméstnancii v organizaci je dulezité vyuziti jiz existujicich
zdrojt, tak 1 podporu a vedeni pfislusnych liniovych manazeri. Odborné vzdélavani je
organizovan¢ vzdélavani, které se zaméfuje na obsah vzdélavani, v podobé urceni jaké
znalosti a dovednosti je nutné rozvijet pro dosazeni daného cile, tak i planovani
vzdélavaciho programu, diky némuz lze definovat vzdéldvaci metody, v raciondlni
souslednosti a s uréenim rozmanitych vzdélavacich metod. Vzdélavani by tam mélo byt

pro kazdého zaméstnance mélo byt pfipraveno individudlné a v ¢asovém ptedstihu.

Dulezitym faktorem v oblasti vzdélavani zaméstnancu je jejich vlastni motivace se
vzdélavat. Uvédoméni si podstaty rozSifovani jejich odborné zékladny pro prosperovani
sebe sama, tak i organizace. Pro vlastni motivaci vzdélavani je diilezité nalezeni vlastniho
uspokojeni, idealné¢ dvou potieb, uvadi Armstrong (2007, s. 462). Vzdélavani

v organizaci lze v zékladni roving rozlisit na vzdélavani formalni a neformalni.

Formalni vzdélavani vyuzivad definovanych vzdélavacich programt, které jsou
planované a systematické. Podstatou formalniho vzd€lavani je totozny rozvoj pro
vSechny zucastnéné zaméstnance, ktery zuZzuje uritou mezeru mezi stavajicim a
budoucim stavem znalosti. Jako negativni aspekt formalniho vzdélavani patii jista
rozporuplnost uplatiiovani nabitych znalosti na pracovisti, uvaddi Armstrong (2007, s.

464)

Neformalni vzdélavani se vyznacuje ucenim se ze zkuSenosti, které nejsou zcela
organizovangé, planované. Jedna se zejména o pozorovani zkuSenéjSich zaméstnancii,
které¢ mize zasadné urychlit vzde€lavaci proces. Neformalni vzdélavani se povazuje za
mnohem efektivnéj§i formu vzdélavani, nezli formalni vzdélavani, zejména z diivodu
snaz$iho preneseni osvojenych dovednosti a znalosti do praxe a téz postupného

osvojovani novych poznatkd.
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3.4 MOTIVACE

Motivace je vnitini tlak, ktery popohani k plnéni ukold, tak i ke kroktim, které k nim
vedou, uvadi Miihlfeit (2017, s. 154). Helus (2014, s. 128) motivaci charakterizuje jako
néco, co uzce souvisi s dosahovanim kladnych emoci, néco co souvisi s autoregulaci

a poznavanim. Hlavni ¢initel aktivizace organizmu je motiv.

Motivy definuji intenzitu a zptusob lidského konani. Pracovnici, ktefi inklinuji
k socialnim motivim, budou vytvaret piijemné klima na pracovisti, av§ak se mohou méné
soustfedit na vykon. Pracovnici, ktefi naopak preferuji své ambice, budou motivovani
zejména svym postavenim, budou tak usilovat o dosazeni nadstandardnich vysledk,
mohou ztratit smysl, vedouci k dosazeni svych cild. Jejich chovani se tak miize

projevovat intrikafenim a podlézanim na téch spravnych mistech, uvadi Bélohlavek

(2010, s. 15).

Motivy na pracovisti rozliSuje Mikulastik (2015, s. 125) na motivy podnécujici,
jako jsou pracovni navyky, biorytmy, psychicky a fyzicky stav, riznorodost prace a
samotny postoj k praci. Dal§i motivy jsou socidlni motivy, které urcuji potfebu kontaktu
s ostatnimi lidmi, skupinova pospolitost, uznani, pozice ve spole¢nosti, snaha prosadit se.
Primérni motivy sméfujici do lidské psychiky jsou motivy spoustéci. Motivy, které po

uspokojeni nejnizsich motivi, se zamétruji na motivy vyssi, se nazyvaji abundacni motivy.

Lidské postoje, nazory, piesvédeni se oznacuji jako motivy kontrolni. Motiv
se sklada se dvou ¢asti —jsou to potieby a incentivy. Potieba jako zékladni slozka motivu,
je jeho vnitinim, osobnostnim zdrojem. Incentivy jako vnéjsi zdroj motivu, jeho plisobeni
se vztahuje na  vyvolani potfeby a  nasledné¢ jejiho  smérovani.
Mikulastik (2015, s. 122-124) definuje takto pracovni motivaci ,, Klasicky model pracovni
motivace je oznacovan jako model nedostatku. Cinnost je vykondvina, dokud neni

uspokojena potieba “.
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Motivace je velmi dilezitad pro efektivitu prace. Vyznamnou roli pro spravné
pochopeni motivace jednotlivych pracovnikil jsou emoce. Manazer tak musi brat v potaz
vSechny pristupy, 1 kdyz mohou ptisobit protikladné, v konecném disledku vSak miizou
pusobit integracné. Pro ucelné vedeni lidi, je nezbytné jim porozumét a motivovat
podiizené pracovniky diferencované dle jejich individudlnich odlisnosti. Manazer, ktery
chce své podfizené motivovat, musi umét pracovat i se svou vlastni motivaci.
Pouze motivovany manazer muze motivovat své podiizené. Pro samotnou motivaci
pusobi velmi pozitivné dobra spoluprace a pozitivni vztahy v daném tymu. Motivace se
rozliSuje vnitini, vnéjsi, primarni, sekundarni, intrinzicka a motivace extrinsicka, uvadi

Mikulastik (2015, s. 124-125)

Primarni motivace je motivaci, ktera prameni ze samotného potéSeni z vykonavané
¢innosti. Sekundarni motivace je motivace zprostiedkovana. Vnitini motivace je stav,
ktery nuti jedince vykonavat ¢innost pro vlastni uspokojeni, tato motivace je velmi
efektivni, protoze vychazi ze samotného jedince. Motivace vnéjsi je definovana jako stav,
kdy se jedinec neuci z vlastniho zdjmu, ale pod vlivem vnéjSich motivacnich Ciniteld.
Jedinec, ktery vykonava €innost z principu vnéj$i motivace, neni motivovan cinnosti
samotnou, ale dosazenym vysledkem, jenz miize byt napiiklad finan¢ni odména, uznani
¢i povyseni. Intrinzicka motivace je chovani ¢i prozivani, které je motivujici samo o sob¢,
naptiklad hra a zdbava. Extrinsickd motivace je naopak chovani ¢1 prozivani, které je

stimulovano a motivovano zvenci.

ManaZer mizZe své podiizené pracovniky motivovat hmotnou €& nehmotnou
motivaci. Mezi hmotnou motivaci patii optimalni a stimulujici zakladni mzda s moznosti
jejiho zvyseni, odmény, prémie, bonusy, poskytovani beziro¢nych pajéek, prispévky na
bankovni ¢i pojistné produkty, sluzebni mobilni telefon, sluzebni automobil, vécné darky
K vyroci ¢i zivotnimu jubileu. Sdé€lovani a vysvétlovani strategie spolecnosti, ujasnéni
souvislosti dil¢ich ¢innosti do celku tymu, pomoc manaZera pti odstranovani piekazek,
pii plnéni ukolt, sdileni zpétné vazby, ocenovani vysledkt prace, zvySovani kvalifikace,
moznost celozivotniho vzdélavani, odbornd Skoleni, dobré pracovni podminky, vysoka

firemni kultura jsou pfiklady nehmotné motivace, uvadi Mikulastik (2015, s. 127-128).

S motivaci velmi tizce souvisi uspokojovani lidskych potieb. Mezi nejznamé;jsi

teorie patii teorie A.Maslowa, ktery vytvofil tzv. koncepci hierarchii potieb, jenz ma
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podobu pyramidy. Jednd se o usporddani lidskych potfeb od nejnizsiho stupné
tzv. fyziologickych potieb az po vrchol pyramidy — potieby seberealizace a osobniho

rozvoje.
Obrazek 2 - Maslowa pyramida potieb

A

Zdroj: Mikulasnik 2015, s. 129

Teorie A. Maslowa vychazi z principu uspokojovanim nejnizSich lidskych potieb,

po kterych stupnovité je mozné uspokojit dalsi potieby, uvadi Helus (2014, s. 130-131).

o Potreba fyziologické — jedna se o zajisténi potteb hladu a zizné, kysliku,
sexualniho uspokojeni, odpocinku a spanku.

o Potieba bezpeci — zachovani Zivota, provazi ¢lovéka cely Zivot.

o Potieba sounadleZitosti a spanku — potieba byt milovan, né¢kam patfit,
byt pfijiman, byt soucasti celku, komunity.

o Potieba uznani a ucty - ocenéni a uznani ostatnimi, pro hodnoty osobni
¢i pracovni.

o PotFeba seberealizace a osobniho rozvoje — sebezdokonaleni, realizace

smysluplného Zivota, ptekonavani vlastnich slabosti a nedostatkli. Rozvinuti

kvality osobnosti, pomoci silné viile, odvahy ¢i pevného predsevzeti.
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4 PRICINY NEDOSTATECNE KOMUNIKACE

wrwe

s nasledkem syndromu vyhoteni a rozborem problematiky fluktuace.
4.1 SYNDROM VYHORENI

Syndrom vyhoteni neboli burn-out definuje Priicha, Veteska (2012, s. 245) jako ztratu
profesiondlniho zajmu ¢i osobniho zaujeti. Jedna se o profesiondlni vycerpani, které
vznika nasledkem zvySujicich se narokl okoli na jedince, tak i vlastnimi naroky jedince
na sebe sama. ,, Jedna se o psychosomatické onemocnéni, pri kterém dochazi k fyzickému,
psychickému a emociondlnimu vycerpani organizmu. Pokud jde o patologické
mechanizmy, je zcela jednoznacné, ze je projevem dlouhotrvajiciho stresu®, uvadi
Venglafova (2011, s. 24). Syndrom vyhoteni se nejvice objevuje v profesnich oblastech,
které pomahaji, které souviseji s lidmi. Syndrom vyhoteni se projevuje diive v psychice

daného jedince, az nasledné je ¢itelny na fyzic¢nu, uvadi Venglairova (2011, s. 23).
Hlavni pfiznaky vycerpani uvadi Stock (2010, s. 11-14):

Vycerpani: dany jedinec pocit'uje emocni a fyzické vysileni, neboli znechuceni. Mezi
emoc¢ni projevy vycerpani patii skli¢enost, beznadgj, ztrata sebeovladani, pocity strachu,
pocity prazdnoty, jistd apatie. VyCerpani se promita i do fyzicna jedince, jedna se o
projevy nedostatku energie, slabosti, chronické tnavy, poruchy spanku, poruchy paméti

a soustiedénosti a dalsi.

Odcizeni: jeho projevem je odosobnény, lhostejny postoj. Projevuje se v postupné
ztraté idealismu, cilevédomosti a zajmu o praci a vitbec okoli jedince jako celku. Dany
jedinec miiZze projevovat odcizeni pohrdavym, sarkastickym aZ agresivnim chovanim.
Pracovni nasazeni jedince, se z dfive vykonného zaméstnance, snizuje na minimum.

Pokles vykonnosti: jedinec ztratil viru sdm V sebe a vnima se jako neschopny
vykonavat pracovni ¢innosti v potfebném case a kvalité. Mezi hlavni projevy patii
nespokojenost s vlastnim vykonem, niz$i produktivita, ztrata nadSeni, nerozhodnost,

ztrata motivace, pocit selhani.
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Vyvoj syndromu vyhoreni
Syndrom vyhoteni a jeho vyvoj prochazi urcitymi fazemi, Stock (2010, s. 15) hovoii

o dlouhodobém procesu. Jedna se o faze:

Idealistické nadsSeni: faze, kterd vychdzi z extrémniho nasazeni daného jedince pro
vykonavani pracovni ¢innosti, dochazi k naprostému oddani pracovni pozici, oddaleni

jedince od okoli.

Stagnace: faze, kdy pro jedince neni prace tak vzrusSujici, cely jeho zZivot se omezi

pouze na praci. Zacinaji se projevovat prvni problémy v rodin¢ jedince.

Frustrace: dochdzi k pochybnostem o vlastnim snazeni, zpochybnéni sebe a

vysledki své prace

Apatie: vnitini rezignace jako obranna reakce proti frustraci. V praci vykonava pouze
nutné ukoly a zejména co nejrychleji. Totalni opadnuti prvotniho zajmu, které stiida

pocity zoufalstvi.

Rizikové faktory syndromu vyhoreni
Syndrom vyhoteni je nejcastéji nasledkem soutézivého pracovniho prostiedi ¢i
strachu o ztratu pracovni pozice. Tyto narocné podminky vedou ke stresu, ktery je

pivodcem celého procesu, uvadi Stock (2010, s. 20 - 30). Definuje tyto faktory:

Obecné rizikové faktory: nejistota pracovniho Zivota v disledku s nestabilitou na

trhu préce, obavy ze ztraty pracovniho mista.

ZvySena pracovni zatéZ: neustald preinformovanost vychdzejici z informaéni
spolecnosti, zéplava udaji, texty a vzdélavacimi materidly. Jedna se o stresovy faktor,
ktery vznika néasledkem zvySovani vlastnich ¢i vnéjSich pozadavki na jedince, které neni

schopen zvladnout.
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Pisobeni ruSivych elementii: mezi hlavni rusivé elementy mohou patfit rusici
kolegové, tak i technologické vlivy — telefon, email, zpravy, komunikace na socialnich

sitich.

Nedostatek samostatnosti: pracovnik je svazan rigidnimi pravidly, nema moznost
vlastni iniciativy pii plnéni ukold, jeho prace podléha ptilisné kontrole nasledkem toho,

vzrasta jeho nespokojenost.

Nedostatek uznani: hlavnim prvkem oblasti uznani je motivace. Motivace Vv praci,

ve vlastni rozvoj a zdokonalovani dovednosti. Chybi pocit ocenéni okoli.

Spatny kolektiv: kolektivu, ve kterém chybi synergie, kolegialita, prevlada zavist a
neucta, nevraziva atmosféra vyvolava pocit ohrozeni a nasledkem toho dochazi

K vyvolani stresu.

Nespravedlnost: protézovani ¢i upozad’ovani pracovnikii v pracovnim kolektivu ma
za nasledek napjatou atmosféru. Podcenovani ¢i diskriminace velmi zavazn€ naruSuje

celkové pracovni klima.

Konflikt hodnot: rozdilnost individualnich hodnot jedince a hodnot organizace,

které vedou k jednani daného jedince v rozporu, sama se sebou.

4.2 PREVENCE SYNDROMU VYHORENI

Pti znalosti a uréeni faktort, které jsou diisledkem syndromu vyhoteni Ize definovat
chovani, které zamezi vzniku ¢i rozvoji syndromu vyhoteni. Stock (2010, s. 50) uvadi
vytvofeni jistého odstupu mentalniho i fyzického od zahlceni povinnostmi, které jsou
danym jedincem realizovany tak automaticky, Ze neni schopen jiz vidét, ani vnimat
pfipadné chyby. DalSim duleZitym bodem je realistické planovani svého Casu a ukoll
Vv ném obsazenym. Neklast na sebe sama pfemiru ukoll, které v konecné fazi nebudou
mit tu spravnou kvalitativni miru. S tim Gzce souvisi planovani a spravné formulovani

cilt, které jsou vysledkem danych ukold.
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Velmi zésadnim bodem v prevenci syndromu vyhoteni je vyvazenost pracovniho a
soukromého zivota. Jedinec by mél najit balanci mezi vydejem energie v profesni oblasti

a piijmem energie v oblasti zivota soukromého.
4.3 FLUKTUACE

Fluktuace definuje vyménu pracovnich pozic, ptivodniho pracovnika, nahradi
pracovnik novy. Mira fluktuace se u velkych spole¢nosti pohybuje v rozmezi 5-7%, uvadi
Radek Stépan (2016, www.epenize.eu). Fluktuace plisobi na danou spole¢nost negativng,
ale také zptsobuje n€kolik pozitivnich dopadi. Novi zaméstnanci mohou piinést mnoho
novych napadi a mohou tak  spoleCnost posunout mnohem  dal.
Taktéz urcita diverzita zaméstnanci miize spolenosti pomoci v fad€ novych tviréich
myslenek. Mezi nej€astéjsi negativni faktory patii zejména hledani adekvétni ndhrady za
odchoziho zaméstnance, coz pro spole¢nost znamena vynalozeni financnich prostfedki
navic, které krati hospodarsky vysledek spole¢nosti, dal§imi negativnimi dopady jsou
docasny pokles vykonu, nabourani morélky a stability pro stdvajici zaméstnance, ztrata

efektivity a dopad na vztahy s klienty.

Mezi velmi zédvazné a hlavni diivody odchodu zaméstnancti ze spolecnosti patii
nedostatek diveéry a ocenéni ze strany nadfizenych a kolegti. Pro stabilitu zamé&stnancti
jsou velmi dulezité¢ duasledné, individudlni projevy ocenéni smérem k jednotlivym
zamé&stnancim, od jejich manaZzerd. Fluktuaci 1ze pfedchéazet systematickym adapta¢nim
planem pro nové nastoupené zamestnance, tak 1 pochopenim a znalosti potieb stavajicich
zaméstnancl. Velmi dalezitou ulohu maji fidici liniovi manaZefi, kteti diky komunikaci
se svymi podiizenymi mohou dané informace zjistit a nasledn€ je mohou piedat
managementu spole€nosti. Ten, by mé&l zaméstnanclim dat pocit spolupodileni na chodu
spolecnosti. K tomu lze vyuzit mnoho ndstrojii. Napiiklad databéazi pro vylepSovani
sluzeb, produktti, kam mohou jednotlivi zaméstnanci pfispivat svymi napady a namety
na zlepSeni, chat s generalnim feditelem, rizna forma dotazniki tykajici se problematiky

nastavenych benefitl spolecnosti, tak i1 pravidelné¢ zasilanych dotaznikll zjist'ujici

celkovou spokojenost zaméstnancti ve spolecnosti.
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4.4 PRICINY FLUKTUACE

Dle vyjadieni Vnouckové (2013, s. 100) pokud odchdzeji zaméstnanci
z organizace, z vlastni vile jedna se zejména o duvody nenaplnéni ocekavani od
pracovniho mista, nesoulad s firemni kulturou, nedostatek jistoty, nedostate¢né
odménovani, Spatné vztahy a minimalni komunikace a uznéni. Je velkou chybou pokud
organizace neveénuje témto signalim pozornost, protoze divody odchodu zaméstnancii se
Casto opakuji a organizace tak pfichdzi o své nejvétsi know-how a to zaskolené

zamgéstnance.
Vnouckova (2013, s. 99) uvadi tyto konkrétni divody:

o Oc¢ekavani: nepodporovani napadi na zlepSeni ¢i vytvoteni novych procest,
pracovnich postupti, produkt, nedostatek konkrétnich ocekavani, nesoulad
pracovniho a soukromého Zzivota.

o Vztahy: nedostate¢na tymova spoluprace mezi kolegy, negativni vztahy mezi
kolegy, Spatny vztah s nadfizenym, nespravedlivé zachazeni.

o Jistota: nekalé platebni praktiky, mala divéra v nejvyssi vedeni, nejistota ohledné
jejich budoucnosti, nedostatek zdjmu o jejich samotny rozvoj, nejistota stalosti
zaméstnani.

o Uznani: nedostatecnd moznost piileZitosti pro vzdélavani a rozvoj, nenapliujici
préce, nedostatek uznani.

o Komunikace: nedostatek upfimnosti, integrity, etiky, chybéjici oteviena
komunikace, nedostate¢na podpora pro vstupy a podnéty.

o Odménovani: nedostatecné platové ohodnoceni, nevyhovujici nastavené
benefity, odména, kterd neodpovida vykonu

o Kultura: pracovni pomér, ktery neni pruzny, nadmérné pracovni pozadavky a
zatizeni, nedostatek potfebnych zdroji, nesoulad s firemni kulturou, nizké

zaméfteni na kvalitu.
Hlavni pfi¢inou nespokojenosti a divodu odchodu zaméstnancl je faktor

odménovani, konkrétné oblast nedostatecnych zaméstnaneckych benefitli, nedostatecné

platové ohodnoceni a odmeéna, kterd neodpovidd vykonu. Dals§i velmi vyznamnou
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dominantou nespokojenosti zamé&stnanci je oblast komunikace, konkrétné nedostatek
upiimnosti, integrity, etiky, nedostate¢na zpétnd vazba od manazerti. Zaméstnanci
vyzaduji uptfimnost, otevienou komunikaci, dostate¢né ocenéni, pochvalu a pravidelnou

zpétnou vazbu.
4.5 PREVENCE FLUKTUACE

Organizace, ktera se vénuje prevenci fluktuace, by mé¢la vénovat pozornost vyse
uvedenym problematickym faktoram. Uvodni minimalizaci dané problematiky je jiZ
samotny vybér zamé&stnanct na vhodna pracovni mista, tak aby byly dostate¢né vyuzity
jejich znalosti a potencial. Z tohoto diivodu je velmi zadany velmi detailni popis samotné
pracovni pozice, tak aby nedochazelo k rozdilnosti mezi vzdélanim, schopnosti uchazece

a nabizenou pozici, uvadi Vnouckova (2013, s. 173).

Nejdulezitéjsim podnétem, ktery vede k odchodu zaméstnance je nenaplnéni
ocekavani, ktery souvisi s jeho budoucim stavem, ktery je dany znalostmi, zkusenostmi,
motivaci a zpisobilosti. Organizace by si tyto vlivy méla v€as uv€domit a pravidelné
hodnotit. Manazer, ktery zvazuje ndbor konkrétniho uchazece na dané pracovni misto,
by mél vénovat dostate¢nou pozornost synergii uchazece nejen s pracovni naplni, ale také
s pracovnim okolim — kolegové, vékovy prumér té dané pracovni skupiny, zamétenim,
atmosférou v pracovni skupiné a dal§i prvky, které ovliviluji pracovni skupinu.
Velmi dilezitym faktorem je téZ provérka zpusobu vedeni lidi, ze strany manaZera
smérem ke svéfenému tymu. Z piipadného nesouladu manazerského stylu vedeni
a danymi zaméstnanci vznika nespokojenost se stylem komunikace. Je tedy dilezité
nalézt ptipadné nesoulady v komunikaci a ty odstranit a pfehodnotit zptsob prace
se zaméstnanci v podobé podpory v daném vykonu prace pro vznik pocitu dileZitosti,

spokojenosti a jejich potiebnosti pro organizaci.

Zaméstnanci by také méli byt informovani o planovaném vyvoji organizace,
0 jejich vizich a strategii. Nasledkem toho budou zameéstnanci seznameni s tim, kam dana
spolecnost smétuje a zaroven bude predejito katastrofickym nepodlozenym scénariim,
které mohou byt nasledkem nedostatecné informovanosti. V oblasti rozvoje a vzdélavani
by méli mit zaméstnanci moznost participovat na moznosti vybéru svého Skoleni

¢1 tréninku, které jim pomtiZze v nabiti novych dovednosti a znalosti. Jako dal$i néstroj
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Vv dané oblasti Ize vyuzit planovanych rotaci pracovnich mist, informovani o smyslu jejich

konkrétni prace na celkovou prosperitu spole¢nosti.

V oblasti odménovani by se méla organizace zajimat zejména o oblast benefiti,
ktera je dle Vnouckové (2013, s. 174) pro zameéstnance velmi dilezitd. Nastavit
Vv organizaci takovy benefitni systém, ktery bude zajimavy a vyuzitelny pro vSechny
zaméstnance, by mélo byt cilem organizace, kterd ma o své zaméstnance zajem. Taktéz
je podstatné komunikovani odménovani, tak aby zaméstnanci nepodléhali dojmu, Ze je
odménovani v jejich organizaci nespravedlivé, Ze jsou napiiklad nékteré osoby
protézovany a hodnoceny nadprimérné a naopak. Je tedy dulezité transparentni
zptistupnéni vyvoje vysledki a odmén kazdého zaméstnance, tak aby si kazdy
zaméstnanec mohl tato data sledovat. Zaméstnanci by méli mit také moznost sledovani
odmén v globalnim méfitku, naptiklad to miize byt odménovaci systém s pevné danymi
odménami na intranetu organizace. V oblasti vztahii je zddouci vytvoreni pratelské
atmosféry v organizaci, podpora spoluprace, budovani tymi a zjednodus$eni organizacni
struktury — snizeni rozpé&ti moci. Zaméstnanci by méli byt souéasti rovnych vztahti, tak
1 oteviené komunikace napfi¢ pozicemi, bez ohledu na postaveni. Pro budovani vztahi
mohou byt napomocny rizné mimopracovni, volnoCasové aktivity, v podobé
teambuildingi. Tam mohou zaméstnanci navazat pratelské vztahy, jenz celkové upeviiuji

organiza¢ni spolupraci a pevnost dan¢ struktury.
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PRAKTICKA CAST

Pfredmétem diplomové prace je komunikace v pracovni skupiné, zejména
z manazerského pohledu, a jeji vliv na rozvoj zameéstnancl, jeji pfinos pro praci
Vv pracovni skupiné¢ a v neposledni fad¢ na oblast fluktuace. Empirickd ¢ast diplomové
prace se vénuje vyzkumu Vv podob¢ dotaznikového Setieni, ktery zodpovi otazky na danou

problematiku.

Organizace, ve které se vyzkum realizuje je bankovni instituce, pusobici na
evropském trhu, konkrétné byly osloveny prazské pobocky, jednoho ze tiech prazskych
regiond. Pro organizaci je velice dilezité v této dynamické dob& mit to nejcenné;jsi a to
motivované a stabilizované zaméstnance na spravnych pracovnich pozicich. Vlivem
politickych, ekonomickych, legislativnich a spolecenskych zmén je tento faktor velmi
obtizn¢ udrzitelny. Konkrétné v oblasti financi je nesmirné€ dilezité budovani a udrzeni
vztahu bankét — klient, nejen pro prosperitu dané organizace, ale zejména pro celkovou

spokojenost v§ech zucastnénych stran.

Teoreticka c¢ast této diplomové prace se vénuje vymezenim zdkladniho pojmu
komunikace, tak i druhy komunikace. Typim manazerskym nastrojim, které jsou
V organizaci vyuZivany, motivaci, rozvojem, syndromem vyhofeni, fluktuaci

zaméstnancd, tak 1 jeji prevenci.

rowr

Empirické ¢ast diplomové prace se zamétuje zejména na vyzkum, ktery je realizovan
metodou dotaznikového Setieni. Stanoveny jsou tii hypotézy, které dané tvrzeni potvrzuji
¢i vyvraci. Obsahem je popis metodiky prace, tak i metoda sbéru dat, analyza a ve finalni
¢asti implementace zjiSténych dat. Praktickd cast je ukoncena rekapitulaci, tak i

seznamuje s vysledky empirického Setieni této diplomové prace.
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5 METODIKA PRACE

Tato ¢ast diplomové prace popisuje metodu, kterd byla pouzita pro zpracovani dat,
tak i pro definovani hypotéz souvisejicich s cilem diplomové prace. Definovan bude
vyzkumny vzorek respondentd, jejich charakteristika, zjisténé vysledky vyzkumu,

tak 1 jejich shrnuti a zavérec¢na diskuse.
5.1 METODOLOGIE A PRACOVNi POSTUP

S ohledem na diskrétni prostfedi bankovniho domu byla zvolena vyzkumna metoda
dotaznikového Setieni. V dotazniku byly uvedeny uzaviené otazky doplnény jednou
Jako jedinym rozliSovacim ukazatelem bylo C¢iselné oznafeni pracovnich
skupin — bankovnich pobocek daného prazského regionu. Samotny dotaznik byl
pocatecni fazi rozdélen na demografick¢ tidaje — pohlavi, v€k, dosazené vzdélani
a pracovni zkuSenosti v dané organizaci, v letech. Uvedené otazky daného dotazniku

souvisely s definovanou problematikou vlivu komunikace v pracovni skuping.

Dotaznik byl distribuovéan ptes jednotlivé manazery danych pobocek na podiizené
zaméstnance. Sbér dat probihal v obdobi 1. 12. 2019 — 31. 12. 2019. Dotaznik obsahuje
18 otazek, z ¢ehoz 13 otazek bylo uzavienych, 1 oteviend a 5 otdzek odpovidalo
na demografické udaje. Osloveno bylo celkem 14 prazskych pobocek, z ¢ehoz 3 pobocky
na odeslany dotaznik vibec nereagovaly. Osloveno bylo celkem 104 zaméstnancu,
vyplnény dotaznik odeslalo 66 zaméstnancii. Dotazniky byly distribuovany elektrickou
podobou. Osloveni zaméstnanci byli seznameni s uvedenym cilem zpracovani dat,

a to vyzkumu pro empirickou cast diplomové prace.

Zjisténé hodnoty byly zpracovany Chi — kvadrat testem S Yataovou korekci
a nasledné zaznaceny do tabulek a grafli. Dotaznikové Setfeni postoupilo potiebna data
pro vyhodnoceni hodnot teoretickych Cetnosti, tak i testovaciho kritéria, které byly
pouzity ve vypoctu Chi — kvadrat testu. Hlavnim ukazatelem pro potvrzeni ¢i vyvraceni
hypotéz je stanovena hodnota vyznamnosti 0,05. V piipadé nizsiho vysledku,
nez je stanovena hodnota vyznamnosti, je dand hypotéza zamitnuta. Teoretickd Cetnost

je ziskéana dle nésledujiciho vzorce.

42



Graf ¢. 1 - Rovnice vypoctu Chi - kvadrat
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5.2 VYZKUMNY VZOREK

Distribuce dotazniku byla realizovana v jednom ze tfech prazskych regioni dané
bankovni organizace. Dotaznik vyplnilo a zaslalo zpét celkem 66 respondentti, v obdobi
1. 12. 2019 — 31. 12. 2019. Dotazniky byly zasilany elektronickou formou. S ohledem
na podnikatelskou Cinnost organizace musel byt distribuovany dotaznik schvalen
oddélenim Compliance, tak i internim garantem. Podporou pii sbéru dotaznik byli
jednotlivi manazefi oslovenych bankovnich pobocek. Osloveni zaméstnanci byli
informovani o diivodu a zdméru dotaznikového Setfeni, tak 1 byli ujisténi o zachovani
jejich anonymity. Ziskana data byla nasledné zpracovana pomoci programu Excel.

Vzor zaslané¢ho dotazniku je ptilohou této diplomové prace.
5.3 DEFINICE HYPOTEZ PRO VYHODNOCENI VYZKUMU

V souvislosti s cilem diplomové prace jsou zvoleny tfi hypotézy, které koresponduji
s otazkami samotného dotaznikového Setfeni. Pro urceni stanovenych hypotéz je vyuZita

problematika vychéazejici z manazerské praxe autorky diplomové prace.

Hypotéza 1

Nulova hypotéza Hio: Mezi nazory muzii a Zen v bance je spokojenost se

vzdélavanim v rozvoji komunikace.

Alternativni hypotéza Hia: Mezi ndzory muzii a Zen v bance neni spokojenost se

vzdélavani v rozvoji komunikace.

Hypotéza 2

Nulova hypotéza H2o: Mezi ndzory muzii a Zen V bance panuje nazor, Ze komunikace

manazera je ptinosem pro jejich praci ve skuping.
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Alternativni hypotéza Hoa: Mezi ndzory muzli a zen v bance panuje nazor, Ze

komunikace manazera neni pfinosem pro jejich praci ve skuping.

Hypotéza 3

Nulova hypotéza Hso: Mezi nazory muzl a Zen v bance panuje nazor, ze za fluktuaci

nestoji nedostatecna komunikace ve skuping.

Alternativni hypotéza Hsa: Mezi nazory muzl a zen v bance panuje nazor, ze za

fluktuaci stoji nedostate¢na komunikace ve skuping.

5.4 CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU

Osloveni respondenti jsou zaméstnanci banky. Pro identifikaci respondenti byly

vyuzity demografické otazky — pohlavi, v€k, délka pracovni zkuSenosti v bance, dosazené

vzdélani a Cislo konkrétni pobocky. Nasledujici otazky byly pokladany, aby naplnili

stanované hypotézy a celkovy empiricky vyzkum.

Otazka ¢. 1: Uved’te prosim c¢islo Vasi pobocky:

Graf ¢. 2 - Response rate pobocky
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Otazka ¢. 2: Uved’te prosim VaSe pohlavi:

Dotaznikové Setfeni vyplnilo celkem 66 respondentti, z toho 57,8% muzi a 42,4%

zen. VSichni respondenti odpovidali na nize poloZené dotazy.

Graf ¢. 3 - Vyhodnoceni otazky ¢. 2
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Otazka ¢. 3: Uved’te prosim Vas vék:

Respondenti uvedli, Ze jejich nejcetnéjsi vékova skupina 56,1% je veék 21 — 30 let,
a to vice zeny 51,4%. Druhou velice pocetnou skupinou respondentil je vékova kategorie
mezi 31 — 40 let v zastoupeni 27,3%, ztoho 66,7% muzi. Pouhé 4,5% zastupuji
respondenti ve vékové kategorii 51 let a vice, a také respondenti 20 let a méné

Vv zastoupeni 6,1%.
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Graf €. 4 - Vyhodnoceni otazky ¢. 3
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Otazka ¢. 4: Uved’te prosim, kolik let pracujete v nasi bance:

Dotazovani respondenti ve vétsi mife 43,9% maji pracovni zkuSenost v bance
od jednoho roku do péti let. Druha pocetnéjsi skupina jsou zaméstnanci, ktefi jsou v bance
mlads$i jednoho roku, a to v zastoupeni 22,7%. Nejmensi pocetnou skupinou jsou

zaméstnanci, ktefi jsou v bance 16 let a vice — 6,1%.
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Graf €. 5 - Vyhodnoceni otazky ¢. 4
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Otazka ¢. 5: Oznacte prosim ki'iZkem VasSe nejvyssi dosazené vzdélani:

Nejvetsi zastoupeni maji stifedoskolaci s maturitou 81,8%. z toho vétsi zastoupeni
muzil 53,7%. Druhou pocetnou skupinou jsou vysokosSkoléci, ktefi absolvovali druhy
stupen navazujiciho studia 9,1%, poté zaméstnanci s vyssi odborné skoly 6,1% ve vétSim
zastoupeni muzi 75,0% nez zen 25,0%. Posledni skupina jsou absolventi vysokych skol

3,0% s prvnim stupném vzdélani.
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Graf €. 6 - Vyhodnoceni otazky ¢. 5
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 6: Mate v bance dostate¢ny prostor na dalsi vzdélavani?

Polozend otazka se zaméfuje na zaméstnance, zda maji dostatecny prostor na
vzdélavani. Celkové odpovédélo 66 oslovenych respondentt, z toho vétsi podil tvrdi,
ze ma dostatecny prostor. VEtsi ¢ast respondentd 55% byli muzi, mensi ¢ast zeny 45%.
Pouhych 9,1% odpovédélo na otazku negativng.

Graf ¢. 7 - Vyhodnoceni otazKky ¢. 6
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 7: Mate moZnost vybéru typu Skoleni?

Z dotaznikového Setfeni lze vycist, Ze respondenti 83,3% maji moZnost vybéru typu
Skoleni. VEtsi podil na negativni odpovéedi prevazné muzi 72,7%, z celkového zastoupeni
16,6%. Lze tedy tvrdit, ze ptevazne vétsi ¢ast odlovenych respondentl prostor pro vybéru
typu Skoleni maji.

Graf ¢. 8 - Vyhodnoceni otazky ¢. 7
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 8: Které ze §koleni je pro Vas rozvoj v bance nejprinosnéjsi?

Znézornény graf ukatuje Cetnost odpovédi k otdzce, kterd se zamétuje na Skoleni

S nejvyssim pfinosem pro zameéstnance.
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Graf €. 9 - Vyhodnoceni otazky ¢. 8
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Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a se vzdélavani na komunikaci v bance?

Respondenti v této otazce vyjadiili spokojenost se vzdélavanim na komunikaci
v bance 83,3% z toho vétsi vahu maji muzi 54,4% v kladnych odpovédich. Pouhych
16,6% oslovenych respondentd z celkového souctu odpovédélo, ze nejsou spokojeni.
Nespokojenost vyjadiilo 72,7% muza.
Graf & 10 - Vyhodnoceni otazky & 9
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Mij/moje nadfizeny/a mi navrhuje Skoleni na zvySeni mych

kompetenci:

Otazka zjistovala, zda zaméstnanci vnimaji, Ze jejich nadfizeny/a realizuje navrhy
vhodnych Skoleni v rdmci zvySeni kompetenci konkrétniho jedince. Z dotaznikového
Setfeni 1ze vycist, Ze osloveni respondenti vnimaji vybér skoleni s umyslem zvySeni
kompetenci ze strany nadfizené¢ho 60,6%. Pouhych 39,3% respondentil, a to pfevazné

muzi 53,8% nevnimaji navrh Skoleni za u¢elem zvyseni kompetenci.

Graf ¢. 11 - Vyhodnoceni otazky ¢. 10
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 11: Mij/moje nadiizeny/a ma dobré komunikaé¢ni schopnosti:

Z vysledkl dotaznikové Setfeni lze vycist, ze 92,4% oslovenych respondentd tvrdi,
ze jeho nadfizeny ma dobré komunikac¢ni schopnosti. Vice tento fakt vnimaji muzi 59,0%
nez zeny 41,0%. Pouhych 7,6% oslovenych respondentii z celkového poctu 66
oslovenych si mysli, ze jejich nadfizeny dobré komunikacni schopnosti nema. VéEtsi podil

maji Zeny 60,0% a mensi muzi 40,0%.
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Graf €. 12 - Vyhodnoceni otazky ¢. 11
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 12: Miij/moje nadriizeny/a komunikuje srozumitelné:

Respondenti v celkovém zastoupeni 93,9% si mysli, ze jejich nadfizeny nebo
nadfizena komunikuje srozumitelné. VEtsi podil maji muzi 59,7% nez Zeny 40,3%. Mensi
zastoupeni respondentil si nemysli, Ze komunikace nadfizen¢ho je srozumitelna 6,1%.

Graf ¢. 13 - Vyhodnoceni otazky ¢. 12
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 13: Je komunikace nad¥izené/ho prinosem pro Vasi praci ve skupiné?

Otazka byla poloZena respondentiim, aby zjistila, zda prace ve skupiné souvisi
s komunikaci nadfizeného a zaroven hodnoti jeji pfinos. Osloveni respondenti odpovédéli
kladné 78,8%, resp. si mysli, ze komunikace nadfizeného ma pozitivni pfinos pro praci
zameéstnance ve skuping. VEtsi podil na této myslence maji muzi 57,7% nez zeny 42,3%.
Pouhych 21,2% odpovédélo, Ze si nemysli, Ze komunikace nadfizeného ma ptinos do
jejich prace ve skuping.
Graf ¢. 14 - Vyhodnoceni otazky ¢. 13
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14: Udéla si na Vas Vas manazer/ka ¢as v ramci pracovni komunikace?

Graf ¢. 15 - Vyhodnoceni otazky ¢. 14
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 15: Miij/moje nadiizeny/a ma empatické a asertivni citéni:

Respondenti odpovedéEli kladné€ na otazku €. 15 ve vysi 83,3%, Ze jejich nadiizeny/a

ma empatické a asertivni citéni. VEtSi ¢ast byla muzi 54,5% a mensi Zeny 45,5%. Pouhych

16,7% respondentti odpovédelo negativné. VEtsi podil z oslovenych byli muzi 72,7%.
Graf ¢. 16 - Vyhodnoceni otazky ¢. 15
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 16: Myslite si, Ze je fluktuace na Vasi pobocce vysoka?

Respondenti si ve vétSim zastoupeni nemysli 62,1%, Ze fluktuace na pobocce je
vysokd. VEtsi ¢ast respondentl v této odpovédi byli muzi 56,1% a mensi Zeny 43,9%.
Pouhych 37,9% povazuji za spravné tvrzeni, Ze na jejich pobocce fluktuace je vysoka.

Graf ¢. 17 - Vyhodnoceni otazky ¢. 16
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17: Stoji za fluktuaci na Vasi pobocéce Spatna komunikace

S manazerem?

Dle vysledku z dotaznikového Setieni 1ze vycist, ze 98,5% oslovenych respondenti si
nemysli, ze fluktuace je zplisobena Spatnou komunikaci s manazerem. Pouhych 1,5%
respondentll méa ndzor, ze zvolend nevhodnd komunikace ze strany manazera ovlivni

fluktuaci na pobocce.
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Graf ¢. 18 - Vyhodnoceni otazky ¢. 17
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 18: Myslite si, Ze za fluktuaci na Vasi pobocce je syndrom vyhoieni?

VéEtsi podil respondenti 63,6% dle vysledku vyzkumu si mysli, Ze s fluktuaci
na poboc¢ce nema spojitost syndrom vyhoteni. Zajimavym zjisténim bylo, Ze podil je u
muzl 1 Zen stejny. Pouhych 36,4% oslovenych respondentii odpovédélo, Ze souvislost
s fluktuaci na jejich pobo¢ce ma syndrom vyhoteni co do€inéni. Nazor zastava 70,8%

muzi a 29,2% Zen.

Graf ¢. 19 - Vyhodnoceni otazky ¢. 18
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6 VYSLEDKY VYZKUMU

Vyzkum empirické ¢asti diplomové prace byl zaméfen na vliv komunikace manazera
a pracovni skupinu jako celku, zejména spokojenost zaméstnancti se vzdélavanim rozvoje
komunikace v dané organizaci, na pfinos komunikace manazera na pracovni skupinu
a vliv komunikace na oblast fluktuace. Osloveni dotaznikovym Setfenim byli
respondenti — zamé&stnanci prazského regionu, bankovniho domu. Dotaznik je zaméfen
na spokojenost v oblasti rozvoje v dané organizaci tak i na moznost dal$iho vzdélavani
a vybéru typu Skoleni. Osloveni zaméstnanci se téz méli vyjadfit otevienou otazkou
k nejpiinosnéjsimu $koleni pro jejich praci. Cést dotazniku se vénuje vlivu komunikace
manazera na piinos pro praci v dané pracovni skuping. Zavérecna ¢ast dotazniku klade

otazky tykajici se fluktuace konkrétni pracovni skupiny.

Empirickéd cast diplomové prace vychazi z teoretickych poznatki tykajici se dané
problematiky. Tyto poznatky byly nastudovany z literdrnich prament, jenz definuji
otazky tykajici se dané oblasti. Dotaznik byl v ivodni ¢asti rozdélen na demografické
udaje — pohlavi, vék, dosazené vzdelavani, pracovni zkuSenosti v letech, které identifikuji
dané respondenty. Otazky byly samostatné vyhodnoceny na zéklad¢ celkovych zjiSténi
a nasledné byly rozdéleny dle pohlavi dotdzanych zaméstnanci. Definované otazky

dotaznikového Setieni a hypotéz souvisely s cilem empirické ¢asti diplomové prace.

Cilem vyzkumu je zjis$téni vlivu komunikace manaZerti v dané organizaci na oblast
vzdélavani komunikace, vlivu na prosperitu pracovnich skupin a nazori dotdzanych
zaméstnancl na fluktuaci v dané organizaci. Pfedmétem pro vyhodnoceni byly zvoleny
tfi hypotézy, které pomoci Chi — kvadrat testu urcily potvrzeni ¢i vyvraceni dané
hypotézy. Hypotézy jsou vyhodnoceny samotné s pfisluSnym grafickym znazornénim
zjisténého vysledku. Jako zdrojova data pro samotné grafické zndzornéni byly vyuzity
pozorované Cetnosti, které slouZily jako podkladové data k vypoctu teoretickych Cetnosti,
uvedenych v jednotlivych tabulkéach, té dané hypotézy. Tato data slouZila k vypoctu
Chi-sq a p-value. Na zakladn¢ vysledki Cetnosti se pomoci vzorce Chi — kvadrat
s Yataovou korekci vypocetl finalni vysledek. Kone€ny ukazatel potvrzuje ¢i vyvraci
definované hypotézy, které maji uréenou hodnotu vyznamnosti 0,05. Na vyhodnoceni

hypotéz poukazuje nasledujici text.
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6.1 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V ramci postaveni cile prace byly taktéz stanoveny tii hypotézy, které byly statisticky
vyhodnoceny formou Chi — kvadrat metody. Vysledek je vypocten pomoci Chi — kvadrat

testu a ten potvrzuje €i vyvraci hypotézy.

Nulova hypotéza Hio: Mezi nazory muzi a zen v bance je spokojenost

se vzdélavanim v rozvoji komunikace.

Alternativni hypotéza Hia: Mezi nazory muzi a Zen v bance neni spokojenost

se vzdélavani v rozvoji komunikace.

Kontingen¢ni tabulka €. 1 — signifikace Chi — kvadrat testu (hypotézy1)

Tabulka 2 - Kontingen¢ni tabulka ¢. 1 — signifikace Chi — kvadrat testu H1

Test je signifikantni (p > 0.05)
Hypotéza Hio ma podporu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pozorované Cetnosti 5
(nij) Muzi | Zeny |Celkem
ANO 30 25 55
NE 8 3 11
Celkem 38 28 66
Teoretické cetnosti (eij) Muzi Zeny
ANO 31,67 23,33
NE 6,33 4,67
Celkem 38,00 28,00
Testovaci kritérium (Kij) Muizi Zeny
ANO 0,09 0,12
NE 0,44 0,60
Chi-sq 1,24
p-value 0,27
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Kontingen¢ni graf €. 1 — signifikace Chi — kvadrat testu (hypotézyl)

Graf ¢. 20 - Kontingen¢ni graf €. 1 — signifikace Chi — kvadrat testu H1
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Chi — kvadrat test zhodnotil vysledek, ktery fika, ze hodnota p je 0,27. Hodnota
je tedy vétsi nez stanovend hladina vyznamnosti 0,05 a z tohoto divodu je piijata
alternativni hypotéza. Nulova hypotéza Hio: Mezi nazory muzi a Zen v bance
je spokojenost se vzdélavanim v rozvoji komunikace. Lze tedy tvrdit, Ze zamé&stnanci jsou
spokojeni se vzdélavani rozvoji komunikace v dané organizaci. Vysledky Setieni ukazuji,
ze pti celkovém poctu dotdzanych zaméstnancti 66 odpovédelo kladné 55 zaméstnancti
z ¢ehoz 30 muzt a 22 zen. Naopak nespokojenost projevilo 11 zaméstnanct, z toho

8 muzli a 3 Zeny.

Hypotéza 2

Nulova hypotéza H2o: Mezi ndzory muzl a zen bance panuje nazor, ze komunikace

manazera je piinosem pro jejich praci ve skuping.
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Alternativni hypotéza H2a: Mezi nazory muzii a Zen v bance panuje nézor,

ze komunikace manazera neni pfinosem pro jejich praci ve skuping.

Kontingen¢ni tabulka ¢&. 2 — signifikace Chi — kvadrat testu (hypotézy2)

Tabulka 3 - Kontingen¢ni tabulka ¢&. 2 — signifikace Chi — kvadrat testu H2

Test je signifikantni (p > 0.05)
Hypotéza H2o ma podporu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pozorované Cetnosti 5
(nij) Muzi | Zeny |Celkem
ANO 30 22 52
NE 8 6 14
Celkem 38 28 66
Teoretické cetnosti (eij) Muizi Zeny
ANO 29,94 22,06
NE 8,06 5,94
Testovaci kritérium (Kij) Muizi Zeny
ANO 0,0001230,000167
NE 0,000456 | 0,000618
Chi-sq 0,001363
p-value 0,97
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Kontingen¢ni graf ¢. 2 — signifikace Chi — kvadrat testu (hypotézy2)

Graf ¢. 21 - Kontingenéni graf ¢. 2 — signifikace Chi — kvadrat testu H2
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Chi — kvadrat test zhodnotil vysledek, ktery fika, ze hodnota p je 0,97. Hodnota
je tedy mens$i neZ stanovend hladina vyznamnosti 0,05 a z tohoto divodu je pfijata
alternativni hypotéza. Nulova hypotéza H2o: Mezi ndzory muzi a Zen bance panuje
nazor, ze komunikace manazera je pfinosem pro jejich praci ve skuping. Lze tedy tvrdit,
ze pro dotdzané zaméstnance je piinosem pro jejich praci komunikace manazera.
Vysledky Setfeni ukazuji, ze pfi celkovém poctu dotdzanych zaméstnancii 66 odpoveédélo
kladn¢ 52 zaméstnancii z cehoz 30 muzi a 22 Zen. Naopak nespokojenost projevilo

14 zaméstnancu, z toho 8 muzi a 6 Zen.

Hypotéza 3

Nulova hypotéza Hzo: Mezi ndzory muZzi a Zen v bance panuje nazor, Ze za fluktuaci

nestoji nedostatecna komunikace ve skupiné.

Alternativni hypotéza Hsa: Mezi nazory muzi a Zen v bance panuje ndzor, ze

za fluktuaci stoji nedostate¢na komunikace ve skuping.
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Kontingen¢ni tabulka ¢. 3 — signifikace Chi — kvadrat testu (hypotézy3)

Tabulka 4 - Kontingen¢ni tabulka ¢. 3 —signifikace Chi — kvadrat testu H3

Test je signifikantni (p > 0.05)
Hypotéza H3o ma podporu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kontingen¢ni graf €. 3 — signifikace Chi — kvadrat testu (hypotézy3)

Pozorované Cetnosti 5
(nij) Muzi | Zeny |Celkem
ANO 0 1 1
NE 38 27 65
Celkem 38 28 66
Teoretické Cetnosti 5
(eij) MuZi | Zeny
ANO 0,58 0,42
NE 37,42 | 27,58
Testovaci kritérium 5
(Kij) MuZi | Zeny
ANO 0,58 0,78
NE 0,01 0,01
Chi-sq 1,38
p-value 0,24

Graf ¢. 22 - Kontingenéni graf ¢. 3 —signifikace Chi — kvadrat testu H3
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Chi — kvadrat test zhodnotil vysledek, ktery fika, ze hodnota p je 0,97. Hodnota
je tedy mens$i nez stanovend hladina vyznamnosti 0,05 a z tohoto divodu je pfiijata
alternativni hypotéza. Nulova hypotéza Hso: Mezi ndzory muzu a zen v bance panuje
nazor, ze za fluktuaci nestoji nedostate¢na komunikace ve skupiné. Lze tedy tvrdit,
ze dotazani zaméstnanci se domnivaji, ze za fluktuaci v pracovni skupiné nestoji
nedostate¢na komunikace. Vysledky Setfeni ukazuji, ze pfi celkovém poctu dotazanych
zaméstnanc 66 odpovédél kladné 1 zaméstnanec, Zena. Naopak negativni hodnoceni

projevilo 65 zaméstnancu, z ¢ehoz 38 muzii a 27 Zen.
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6.2 DISKUZE

Cilem vyzkumného Setfeni této diplomové prace bylo zjistit vliv manazerské
komunikace na pracovni skupinu, konkrétn¢ na oblast rozvoje zaméstnancii jeji vliv a
pfinos pro praci v pracovni skupiné¢ a na problematiku fluktuace v dané organiza¢ni
jednotce. Organizacni jednotka je bankovnim domem, ptsobici na evropském trhu.
Osloveni byli pracovnici z vybranych prazskych pobocek jednoho ze tiech prazskych

regiontl.

Pro dosazeni cile diplomové prace byly stanoveny tfi hypotézy, které byly ovéteny

statistickou metodou Chi — kvadrat.

Pro potieby zjisténych odpovédi byla vyuzita kvantitativni metoda v podobé
dotaznikového Setfeni. Osloveno bylo 104 zaméstnancl, zcehoZ reagovalo
66 zaméstnanct, konkrétné v zastoupeni 38 muzl a 27 Zen. Zajimavym ukazem byl fakt,

ze 3 prazské pobocky a jeji zaméstnanci, nereagovali na zaslany dotaznik viibec.

V prvnim vedlej$im vyzkumném cili bylo zji§t'ovano, zda muzi a Zeny v bance jsou
spokojeni se vzdélavanim v rozvoji komunikace. Vysledkem bylo zjisténi, ze hodnota
p je 0,27. Tato hodnota je tedy vyssi nezli definovana hodnota vyznamnosti 0,05. Timto
V prvnim vyzkumném Setieni byla potvrzena hypotéza Hio: MuZi a Zeny v bance jsou
spokojeni se vzdélavanim v rozvoji komunikace. Spokojenost v této oblasti projevilo

celkem 55 dotazanych zaméstnanct.

Ve druhém vedlej$im vyzkumném cili bylo zjist'ovano, zda komunikace manaZera
je prinosem pro jejich praci ve skupiné. Vysledkem bylo zjisténi, ze hodnota
p je 0,97. Tato hodnota je tedy vyssi nezli definovana hodnota vyznamnosti 0,05. Tedy
ve druhém vyzkumném Setfeni byla potvrzena hypotéza Hzo: Mezi ndzory muzi a Zen
v bance panuje nazor, Ze komunikace manaZery je piinosem pro jejich praci ve

skupiné. Spokojenost v této oblasti projevilo celkem 55 dotazanych zaméstnanct.

Ve tfetim vedlejSim vyzkumném cili bylo zjiStovano, zda za fluktuaci v pracovni
stoji nedostatecna komunikace ve skupiné. Vysledkem bylo zjiSténi, Ze hodnota
p je 0,24. Tato hodnota je tedy vyss$i nezli definovana hodnota vyznamnosti 0,05.

Tedy ve tfetim vyzkumném Setfeni byla potvrzena hypotéza Hzo: Mezi nazory muza
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a Zen panuje nazor, Ze za fluktuaci nestoji nedostate¢na komunikace ve skupiné.

Spokojenost v této oblasti projevilo 65 respondentu.

Uvedené vyzkumné hypotézy tedy potvrdily, ze dotazani zaméstnanci jsou spokojeni
se vzdélavanim v bance, v rozvoji komunikace, ze komunikace v pracovni skuping je pro

né pfinosem a ze za fluktuaci v pracovni nestoji nedostate¢na komunikace ve skuping.
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ZAVER

Pro naplnéni zavéru diplomové prace lze konstatovat, ze se podafily naplnit cile
vlastniho vyzkumného Setfeni, konkrétné zjistit jak jsou zaméstnanci v bance spokojeni
S oblasti vzdélavani komunikace v bance, nasledné zjistit zda komunikace manazera je
piinosem pro praci v pracovni skupiné€ a v posledni fad¢€ zjistit miru vlivu komunikace na

fluktuaci v konkrétni pracovni skuping.

Pfedmétem vyzkumu bylo zjisténi spokojenosti v oblasti vzdélavani, tak i rozvoje,
definovani nejpiinosnéjsiho skoleni v bance. Cast dotazniku byla zaméfena na kvalitu
komunikace manazera s pracovni skupinou a jejiho vlivu na fluktuaci pracovni skupiny.
Dotaznikové Setfeni bylo realizovano v obdobi 1. 12. 2019 — 31. 12. 2019.
Dotazniky byly distribuovany na jednotlivé zaméstnance v elektronické podobé¢ a taktéz
nasledné piijaty. Zpracovani ziskanych dat bylo uskuteénéno v editoru Excel. Vyzkumu
se zhcastnilo celkem 104 dotdzanych zaméstnancii, zpracovano bylo 66, z nich. Tii ze
14 oslovenych prazskych pobocek, nereagovalo viibec na dotaznikové Setfeni. Divodem
muze byt celkova nespokojenost zaméstnancii ve zjisStované oblasti problematiky
vzdélavani, rozvoje, komunikace manazer a fluktuace. Pro potfeby potvrzeni ¢i vyvraceni

definovanych hypotéz byl pouzit Chi — kvadrat test.
Ve stanovenych vedlejSich vyzkumnych cilech se vyhodnocovalo:
Zdali je signifikantni rozdil spokojenosti v oblasti vzdélavani v rozvoji komunikace.

o Pfijata hypotéza Hio: MuZi a Zeny v bance jsou spokojeni se vzdélavanim
v rozvoji komunikace.

o Dané tvrzeni potvrdilo 55 respondentt, z ¢ehoZ 30 muZzi a 25 Zen.

Zdali je signifikantni rozdil v oblasti komunikace manazera a jeho vlivu na jejich
préci ve skupiné.
o Pfijata hypotéza Hzo: Mezi nazory muZzi a Zen v bance panuje nazor, Ze
komunikace manaZery je prinosem pro jejich praci ve skupiné.

o Dané tvrzeni potvrdilo 52 respondentd, z ¢ehoz 30 muzi a 22 zen.

66



Zdali je signifikantni rozdil v nazoru nedostatecné komunikace ve skupiné na

fluktuaci.

o Prfijata hypotéza Hazo: Mezi nazory muzi
a Zen panuje nazor, Ze za fluktuaci nestoji nedostateéna komunikace ve
skupiné.

o Dané tvrzeni potvrdilo 65 respondentt, z ¢ehoz 38 muzl a 27 zen.

Vystupem dotaznikové Setieni bylo zjiSténo, Ze vétSina oslovenych zaméstnancii
hodnoti dostate¢ny prostor na dalsi vzdélavani v bance, které souvisi s problematikou
zvySovani odborné kvalifikace, tak i osobnostniho ristu. Jedna se o ukazatel, ktery velmi
zasadn¢ ovliviiuje motivovanost zaméstnanci obecné. Dulezitym motivatorem je i
moznost vlastni volby typu Skoleni, kde v problematice této otazky doslo ke shod¢ 83%
dotdzanych zaméstnanct. Vlastni iniciativa v oblasti samotného vybéru Skoleni byla
hodnocena kladné zejména zaméstnanci, ktefi jsou v dané organizaci déle nez 1 rok
vV zaméstnaneckém poméru. Zbylych 17% zaméstnanct, kteii se vyjadrili k dané otazce
negativng, jSou vV bance méné nez 1 rok, a proto nemohou ¢i nemaji moznost zatim uréit

pottebu dalsiho vlastniho rozvoje.

V dotaznikovém Setfeni byla uvedena jedna oteviena otazka, ktera méla za cil zjistit
nejpiinosnéjsi Skoleni pro rozvoj zaméstnancti. Jako nejvic pfinosné Skoleni v bance
zaméstnanci uvedli, ve 23% ptipadi Skoleni West Point. Jedna se o specifické Skoleni pro
novacky, které se odehrava ve skolicim stfedisku banky. Novacci maji moznost nasbirat
potiebné informace pro jejich startovni pozici. Dal$im velmi kladn€¢ hodnocenym
Skolenim bylo skoleni na mikro produkty — 18% oslovenych zaméstnancti hodnotilo toto
Skoleni jako nejvic uzZitecné pro jejich praci. Toto Skoleni pfipravuje podnikatelské
poradce na specifickou problematiku Vv oblasti firemniho bankovnictvi. Skoleni
prodejnich dovednosti hodnotilo velmi pozitivné 14% oslovenych zamé&stnanct. Jedna se

0 Skoleni, jehoz piinosem je rozvoj v oblasti komunikace — zvladani namitek, tah na

branku, kladeni otevienych a uzavienych otazek.

Z vyse uvedenych hodnocenych oblasti je zfejmé, ze organizaci, ve které byl vyzkum
realizovan, velmi zaleZi na rozvoji a dalsi vzdélanosti oslovenych zaméstnancii, coz velmi

uzce souvisi s motivaci a s dalsi budouci vzajemnou spolupraci a prosperitou jako celku.
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Doporucenim v dané oblasti pro organizaci, je vyzdvihnuti vlastni moZnosti vybéru
rozvojovych aktivit a zejména jejich predstaveni. Tato informace mize byt
postoupena formou zpravy na intranetu organizace. DalSim doporucenim vyplivajicim
Z hodnocenych oblasti je vétSi mira zapojeni novacki ve vlastnim vybéru typu
Skoleni. Toto by mélo byt pfedmétem adaptacnich pland, ze strany liniovych manaZzert.
Doporuceni pro organizaci, tak i vedouci manaZery je vytvofeni vzdélavaciho
programu pro liniové manaZery, manaZery bankovnich pobocek, v oblasti rozvoje
komunikace. Zdrojem znalosti a doporuc¢eni pro dany manazersky program bude vystup
z realizovaného workshopu liniovych manazerd, na jejichz bankovnich pobockach,
dopadl realizovany vyzkum nejlépe. Z jejich zpisobu komunikace se zaméstnanci lze
pfedpokladat, ze se jednd o funkéni styl komunikace, ktery napoméha k pozitivni
atmosféfe v dané pracovni skuping, jejim nasledkem je mimo jiné velmi nizkd mira

fluktuace.

Pozitivnim dopadem doporuceni pro organizaci na zvyraznéni vlastni moZnosti a
vybéru rozvojovych aktivit pro zaméstnance na intranetu organizace ¢i separatni interni
marketingové podpora ze strany persondlniho oddéleni, bude nabity pocit zaméstnancli
dané organizace o vlastni moznosti rozhodovani jejich vzdélavaciho programu, a maji
tak moznost participace na svém vzdélavani. Tento fakt se logicky promitne i do
doporuceni zapojeni novacku v jejich pripravé vlastniho adaptacniho planu a jeho
naplnovani. Pokud budou mit novi zaméstnanci moznost vhledu do katalogu s nabidkou
vzdélavacich aktivit v organizaci, bude pro né mnohem jednodussi definovani jejich

vlastni rozvojové cesty.

Uvedené doporuceni vytvoreni vzdélavaciho programu pro manaZery zajisti dané
organizaci vhled do zplsobu komunikace na jednotlivych bankovnich pobockach,
vhodnosti a zplisobu vyuZivani riznych manaZerskych nastrojli a zarovenn edukaci
Vv oblasti komunikovani pro dal§i manazery bankovnich pobocek. Vznik manaZerského
programu Vv oblasti komunikace by mohl byt v neposledni fadé zajimavy motiv pro

juniorni manaZzery ¢i zamé&stnance, kteti o manaZerské draze nyni uvazuji.
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Priloha A - Dotaznik

Uvedie prosim Eslo Vadi pobodiy:

Uvedie prosim Viie pohlavi {hodici se oznacte kfitkem):

Uvedie prosim Vi vek
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Oznaite prosim kiiikem Vaie negvyiii dosaiené vedélani
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). Maymoje nadfizeny/a mi navrhuje Skoleni na 2vydeni mych kompetenci
L. Mij/moje nadfizeny/a mé dobré komunikaini schopnosti
1. Mipmoje nadfizeny/s komunikuje srozumiteiné
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1. Udéld si na Vis Vi manaler/ka éas vramei pracovni komunikace?
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5. Myslite si, e je fluktuace na Vaii poboéce vysoka?

1. Stoji 2a Muktuaci na Vaii pobodce Spatna k ikace s manai "2

1. Myslite si, ie 2a fluktuaci na Vaii pobodce je syndrom vyhodeni?
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