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uvoD

Komunikace je jedna ze zakladnich potfeb a zaroven prednosti ¢lovéka. Vyména informaci
umoznuje spolecnosti neustaly rozvoj a zvysujici se kvalitu Zivota. V dnesni informacni dobé
pokrok zavisi pfedevsim na schopnosti vymény informaci. Vymétal (2008) uvadi, ze v roce
2002 vzniklo na svété pét exabytd (EB, E = 10 *®) novych informaci, co? je dvojnasobny objem
oproti predeslym tfem letim. Rychly rlist vymény informaci klade vyssi naroky na schopnosti
informace poddvat a zpracovavat. Toto se tykd i pracovniho prostiedi. Pfestoze kvalita
komunikace v pracovnim prostfedi je do jisté miry prediktorem Uspésnosti organizace
v dosahovani svych strategickych cill (Clampitt, Downs, 1993), tlak investor(i na zvySovani
zisku odvadi pozornost manazer( od vnitinich zaleZitosti organizace smérem ven. Chyby ve
vnitropodnikovém fizeni, které jsou z velké Casti zplsobené chybné fungujici komunikaci,

mohou vSak paradoxné zvySovani zisku branit.

Spolec¢nost NO (z dlivodu ochrany firemnich udajli pouZzity jen inicidly spolecnosti) je mensi
obchodni spolecnost, ktera vstoupila na Cesky trh v roce 2002. Za jeji pomérné kratkou
historii byl jeji vyvoj charakterizovan velkym mnoZstvim zmén a energie managementu byla
soustfedéna na dosahovani rychlého rastu. Cilem této bakalarské prace je vyzdvizeni ulohy
interni komunikace v organizaci pfi Uspésnosti dosahovani vytycenych cilli a provedeni
komunikaéniho auditu, ktery by mohl odhalit potenciadlni problémy v této oblasti a tim
prispét k efektivnéjSimu chodu organizace. Jednd se o prvni audit v historii této spole¢nosti a
mél by tedy mit spiSe popisny charakter. Zbyva podotknout, Ze autor této prace je zaroven

byvalym zaméstnancem spolecnosti.



I  TEORETICKA CAST



1 KOMUNIKACE

1.1 Definice komunikace

Na kazdé udrovni - interpersonalni, podnikové, ¢i mezindrodni - lidé zavisi na efektivni
komunikaci. Komunikace je zdkladem socialni interakce a je to jedna ze zakladnich potreb
Clovéka, bez které by byla jeho existence nemyslitelna. Zakladem lidské komunikace jsou
symboly. Schopnost komunikace pomoci symboll je ¢lovéku specificky vlastnost dana a
odlisuje ¢lovéka od zvitat (Keller, 2004). Abychom komunikovali, musime tyto symboly sdilet.
Slovo komunikace je odvozeno od slova communicatio, coZz plivodné znamenalo vespolné
ucastnéni. Communicare znamena Ccinit néco spole¢nym, spole¢né néco sdilet (Vybiral,
2009). Na komunikaci tedy lze nahlizet jako na ,,specifickou formou spojeni mezi lidmi, a to
prostfednictvim predavani a prijimani vyznam(“ (Vyrost, Slaménik, s. 217). Hola (2006, s. 3)
oznacuje komunikaci jako ,proces sdileni urcitych informaci s cilem odstranit ¢i snizit
nejistotu na obou komunikujicich stranach”. Psychologicky velmi zajimavé pojeti komunikace
nabizeji Maturan s Varelou, ktefi komunikaci nazyvaji ,,koordinované chovani, jez se spousti
navzajem mezi ¢leny socidlni jednotky. V tomto smyslu rozumime komunikaci zvlastni druh
chovani, propojeného s nervovym systémem, nebo i bez tohoto propojeni, v rdmci toho, jak
organismy operuji v socialnich systémech. A podobné jako u kazdého chovani, kde mizeme
rozliSovat mezi instinktivni nebo nauc¢enou povahou socidlniho chovani, miZeme rozliSovat
také fylogenetické a ontogenetické zplsoby komunikace.” (in Vybiral, 2009, s. 27). Vymétal
(2008) upozorniuje, Ze neexistuje obecné platna definice komunikace, a vétSina autoru

definuje komunikaci s pfihlédnutim ke svému konkrétnimu zaméreni.



1.2 Funkce komunikace

Pokud se zaméfime na Ucel komunikace, nabizi se klasicka definice Hovlanda (1948), ktery ho
vidi v ovlivnéni jinych osob. ,Komunikace je proces, kterym jednotlivec prendsi stimul s cilem
modifikovat jednani druhych” (Hovland, 1948, s. 371). Podle Kellera (2004) komunikace
s druhymi umoziuje lidem pozndvat i ty véci, s nimiz nikdy neucinili osobni zkusenost, a tim
si rozSifovat své védéni. Vybiral (2009) vidi v komunikaci pét hlavnich funkci: (1) informativni
funkce, (2) instruktazni funkce, (3) persuazivni funkce, (4) vyjednavaci nebo operativni
funkce a (5) funkce zdbavni. Vymétal (2008) vidi v komunika¢nim jednani snahu o dosazeni
néjakého cile, kterym muze byt: (1) vyména informaci, (2) ovliviiovani chovani lidi, nebo (3)

ovliviiovani mezilidskych vztahd mezi jedinci i k vlastni osobé.

Socialni komunikaci mGZeme z hlediska komunikacnich prostfedk( rozdélit na verbalni a
neverbalni. ,,Pfi verbalni komunikaci se pouZiva verbalnich prostredkl, to znamena slovnich
vyrazi mluvenych ¢i psanych a dalSich odvozenych znakovych soustav, jako jsou jazyky
védecké a umélecké. Pri neverbalni komunikaci se pouzivd mimoslovnich prostredk(, jako
jsou pohledy, gesta, doteky, prostorové umisténi, pohyby, vyrazy tvare, neverbalni aspekty
reci“ (Vyrost, Slaménik, 2008, s. 218). Vymeétal (2008) k témto dvéma doplhuje jesté
komunikaci realizovanou ciny a skutky. Z hlediska intencionality mGzeme komunikaci délit na
zamérnou a nezamérnou, kdy ,zamérnost a nezamérnost nepredstavuji dvé vzajemné se
vylucujici alternativy, ale spiSe dvé krajni polohy celého spektra moznosti“ (Vyrost, Slaménik,
2008, s. 218). Komunikovat muiZeme také sami se sebou - zde jde o komunikaci
intrapersondlni. Druhda moZnost je komunikace s okolim, kde jde o komunikaci

interpersonalni.

Samotny komunikacni proces mlieme popsat pomoci komunikacniho modelu. Vymétal
(2008) popisuje pétistupriovy model, ktery zahrnuje: (1) vznik sdéleni, (2) zakédovani sdéleni,
(3) volbu komunika¢niho média, (4) pfijem a dekddovani sdéleni a (5) formovani zpétné
vazby. Jesté podrobnéji je komunikacni proces popsan v Slaménikovi a Vyrostovi (2008): (1)
motivace mluvciho, (2) intence mluvéiho, (3) smysl sdéleni pro mluvéiho, (4) kédovani
mluvéim, (5) promluva s vécnym obsahem sdéleni, (6) dekddovani prijemcem, (7) smysl

sdéleni pro prijemce, (8) odhad zdméru ci intence mluvciho prijemcem a (9) efekt sdéleni na



prijemce. Autofi pfitom upozoriuji, Zze ne vidy je vSech devét komponent védomé

reflektovano.

1.3 Komunikace a firemni kultura

Komunikace v organizaci je nejen soucasti firemni kultury, ale také jejim produktem. Firemni
kultura je ,soubor artefaktll, hodnot a predpokladu, které se vyvijeji z interakci mezi jejimi
Cleny” (Keyton, 2005, s. 28). Autorka pritom zd(raznuje jeji komplexitu, dynamicnost a
neustaly vyvoj a dodava, Ze kultura je to, co odliSuje cleny jedné skupiny od ¢lenl jinych
skupin. Schein (1988) povazuje firemni kulturu za vlastnictvi dané organizace, o které
muzeme premyslet jako o akumulované zkusenosti, kterou organizace ziskala béhem své
historie. DulezZita je pritom podle néj ta ¢ast akumulované zkusenosti, kterd je predavana

nové prichozim ¢lendim.

Firemni kultura je v kazdé organizaci specifickd, nebot je ,,zaloZena na rozdilech v normach a
sdilenych postupech, které jsou ziskavany na pracovisti a jsou povazovany za odivodnéné
v ramci dané organizace” (Cabrera A., Cabrera E., Barajas, 2001, s. 180). Organizace by své
firemni kultufe mély vénovat dostatecnou pozornost zjednoho davodu: kulturni a
behavioralni charakteristiky organizace maji vyznamny a méfitelny vliv na jeji vykonnost
(Denison, 1984). Problematika firemni kultury se vSak velmi tézko posuzuje. Jak upozornuji
Schneider, Brief, Guzzo (1996, s. 5), ,,organizacni kultura vyvéra z pevné vstipenych nazorQ a
hodnot ¢lenl, a proto je do jisté miry obtizné uvédomitelna a také obtizné pozorovatelna“.
Nékteré slozky firemni kultury vSak pozorovat mizeme. MZeme pozorovat a méfit firemni
komunikaci. Organizacni kultura poskytuje ,ramec, podle kterého je organizacni komunikace
posuzovana“ (Keyton, 2005, s. 28). Tento rdmec je dle ndzoru autorky souborem poselstvi a
vyznamu, kterému lidé nejen uzpUsobuji své jednani a svoji komunikaci, ale také podle ni
jedndni a komunikaci ostatnich ¢lenl interpretuji. Pokud tedy zméfime firemni komunikaci,

vysledky budou ¢astecné vypovidat o firemni kulture.



2 Interni komunikace

2.1 Vymezeni pojmu interni komunikace

Jiz z pouhé podstaty existence vyplyva, Ze spolecnost k tomu, aby mohla pinit svij hlavni
ucel, tedy generovani zisku, musi komunikovat s okolim. Hold (2006) uvadi, Ze to vyzaduje
neustaly proces obousmérného proudéni informaci jak z okoli dovnitt podniku, tak z podniku
do okoli. , Komplexni prace s vetejnosti a ovlivihovani jejiho minéni je v soucasné dobé
zakladnim predpokladem dlouhodobé existence, prosperity a konkurenceschopnosti
verejnosti mimo organizaci, jedna se o externi komunikaci. Pokud organizace komunikuje
s verejnosti uvniti spole¢nosti, tedy se spoluzaméstnanci, hovotime o komunikaci interni,

vnitropodnikové, ¢i komunikaci v organizaci.

Greenbaum (1974) povaZuje interni komunikaci za systém, ktery je dany svym uUcelem,
operacnimi procesy a strukturou. Za jeji ucel povazuje facilitaci dosahovani firemnich cilG.
Operacni procesy podle néj zahrnuji prizplsobeni funkénich komunikacnich siti vztazenych
k cilim organizace; nastaveni komunikacnich strategii Umérnych komunika¢nim zamérim; a
implementaci takovych strategii vhodnymi komunikacnimi aktivitami. Struktura na druhé
strané zahrnuje organizac¢ni jednotku, funkéni komunikacni sit€, komunikacni strategie a

komunikacni aktivity.

Podle Vymétala (2008, s. 263) je interni komunikace ,ndstroj, s jehoZ pomoci se vytvari
v organizaci prostredi, které vSestranné podporuje dosahovani dobrych pracovnich vykon( a

podporuje snahy neustdle se zlepSovat a plnit strategické cile organizace”.
Mezi hlavni cile interni komunikace radi Hola (2006):

e Zajisténi informacnich potieb vsech pracovnik( firmy a informacni propojenost firmy

zohlednujici ndvaznost a koordinaci proces(.

e Zajisténi vzajemného pochopeni a spoluprace na zakladé dosaZeni porozuméni ve
spolecnych cilech (mezi managementem firmy a zaméstnanci, mezi manaZerem a

jeho tymem, mezi tymy a pracovniky navzajem).
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e Ovliviiovani a vedeni kZadoucim postojim a pracovnimu chovani pracovnikd,

zajisténi stability a loajality pracovnika.

e Neustalé udrzovani zpétné vazby a zavadéni zjisténych poznatkl do praxe — neustalé

zdokonalovani komunikace uvnitf firmy.

Podle Vymétala (2008) vnitropodnikova komunikace umoznuje spoluzaméstnanciim vyménu
potfebnych informaci, napomahd rozliseni ¢lenl organizace od neclenli, umozinuje
informovat zaméstnance a manazery o cilech organizace a jejich pribéziném plnéni,
umoznuje presvédcCit zaméstnance a manaZery o cilech organizace a zplsobech jejich
dosazeni, stimuluje zaméstnance a manazery k hledani a nachazeni novych feSeni a novych

postupll ve smyslu plnéni strategickych cili organizace.

Autor dale jmenuje ,tii klicové faktory interni komunikace: (1) nejde jen o informace, ale o
postoje a duvéru; (2) zaleZi na kazdém manaZerovi — jeho pozitivnim postoji, vstficnosti a
komunikaénich dovednosti; (3) mimorfadny vyznam ma efektivni interni komunikace

v obdobi pfipravy zdsadnich zmén v organizaci“ Vymétal (2008, s. 263).

2.2 Formy a prostfedky interni komunikace

Z hlediska komunikaénich kandll se setkdvdme s komunikaci sestupnou, vzestupnou,
horizontalni, vertikdlni, diagonalni, formalni a neformalni. Komunikace muUze mit také formu

ustni, nebo pisemnou (Vybiral, 2009).

Sestupna komunikace plyne z vy$sich Urovni organizace do nizSich skrze pracovni instrukce,
oficidlni dokumenty, manudly, procedury, smérnice, ptikazy, interni publikace, intranet,

nasténky, zapisy z porad apod.

Vzestupna komunikace sméfuje z nizSich organizacnich stupnl k vyssim a je realizovana
poradnimi diskuzemi, schrankami pro navrhy a pfipominky, dny otevienych dvefi, zpravami

apod.

Horizontalni komunikace zahrnuje komunikaci pracovnik(i na stejném organiza¢nim stupni.
Tato forma komunikace zabezpecuje hlavné neformalni koordinaci ¢innosti, nezbytnou

k optimalnimu fungovani organizace.
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Diagonalni komunikace probihd neomezené mezi rliznymi organizacnimi Urovnémi raznych
oddéleni a nemusi dodrzovat vertikdlni organizaéni strukturu. Casto je tato forma Usporou

¢asu.

’

Formalni komunikace vyplyvd zorganizacni struktury a jejim cilem je informovat
spoluzaméstnance o zpusobu fungovani organizace a pfibliZit vnitfni chod organizace.

Formalni komunikace je dUlezita pro identifikaci zaméstnanci s organizaci.

Neformalni komunikace vychazi zndhodnych setkdni a osobnich kontaktll mezi
zaméstnanci. Tato forma komunikace je nezbytnd, nebot ma za nasledek zpestfeni, uvolnéni

a zabavu.

Verbalni komunikace je nejrozsirenéjsi formou komunikace v organizaci a jejimi hlavnimi
vyhodami je Uspora Casu, bezprostiedni zpétna vazba, ucinnost, neverbalni signaly a zvySena

pravdépodobnost porozuméni.

Pisemna komunikace na druhou stranu poskytuje nezpochybnitelny doklad o priibéhu

7

komunikace a ma tedy vétsi vahu nez komunikace verbalni.
(Vymétal, 2008)

Mezi hlavni komunikacni prostfedky fadi Hold (2006): osobni komunikaci, porady, firemni
meetingy, interni Skolici programy, dny otevienych dvefi, konzultace, manazZerské poch(izky,
spolecenské akce, vyrocni zpravy, manualy, nasténky, bulletiny, intranet, firemni darky a
firemni obleceni. VyuZiti jednotlivych prostfedk( zavisi na druhu a dllezZitosti konkrétni

komunikace.

2.3 DaleZitost interni komunikace

Zaklad fungovani podnik(l byva ¢im dal castéji vniman na bazi partnerstvi, ve kterém je
budovani vztahl klicem k uspéchu (Tourish, 1998). Vztahy jsou vyrazné definovany
komunikaci. ,Firma tim, jak komunikuje, jak komunikuji jeji manaZzefi, vytvari prostredi pro
spoluprdci vSech pracovnikl a pfimo ovliviiuje dosahovani cili a prosperitu firmy.” (Hol3, s.

4)
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V dnesni postindustridlni dobé nabyva komunikace v organizaci nejen na své dulezZitosti, ale
také tvori vyznamnou ¢ast pracovni doby. Luthans a Larsen (1986) uvadéji, Ze manazefi stravi
60% — 80% pracovniho ¢asu komunikaci. Podobné hodnoty uvadéji i Carricre et al. (2007),
ktefi tvrdi, Ze manazefi stravi 75% a vice svého pracovniho ¢asu komunikaci. Pokud %
pracovniho Casu stravi manazefi komunikovanim, pak existuje realny dlvod povaZovat
kvalitni komunikaci uvnitf podniku za jednu z hlavnich priorit. Kvalita vnitropodnikové
komunikace je navic Uzce propojena s mnoha dalSimi faktory, které ovliviiuji Uspéch Ci

neuspéch firmy pfi dosahovani zvolenych cild.

Kvalitni interni komunikace Uzce souvisi s davérou uvniti organizace. Thomas et al. (2009)
provedli vyzkum u 218 lidi zaméstnanych v olejovém primyslu. Na zékladé dat plynoucich z
provedeného komunikac¢niho auditu zjistili, Ze kvalita informaci predpovidala Uroven davéry
ze strany spolupracovnikd i nadfizenych. Duavéra spolupracovnikli, nadfizenych a
vrcholového managementu ovliviiovala vnimani otevienosti organizace, kterd méla nasledné

vliv na hodnoceni zaméstnanci dle Grovné své angaZovanosti v dosahovani firemnich cilG.

Vztah komunikace uvnitf organizace a individualni vykonnosti nabizi prace O’Reillyho a
Robertse (1974) realizovana v prostiedi namofniho letectva. Respondenti vyplnili dotaznik
vnimani komunikace a komunikacniho klimatu a vysledky byly porovnany s vykonnostnimi
hodnotami reportovanymi jejich nadiizenymi. Vysledky potvrdily pozitivni korelaci mezi
vhimanou otevienosti komunikace a individudlni drovni vykonnosti a negativni korelaci mezi
urovni vykonnosti a vnimanou uzavienosti komunikace charakterizovanou zadrZovanim

informaci.

Komunikace uvnitf podniku ma vliv i na dal$i proménné. Pozitivni korelaci mezi spokojenosti
s komunikaci, pracovni spokojenosti a firemni angazovanosti nabizi studie Carricre et al.

(2007) provadénd mezi zaméstnanci kanadské lékarské zachranné sluzby.

.

Hanson (1986) zjistil, Ze pritomnost dobrych mezilidskych vztahl mezi manazery a
zaméstnanci mélo trojndsobnou predpovidajici hodnotu uUspésnosti u 40 velkych firem
béhem 5 let, nez dalsi ¢tyfi proménné — podil na trhu, kapitdl, velikost a rast trzeb

dohromady (in Hargie, Tourish, 2004, s. 6).
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Clampitt a Downs (1993) dospéli k zavéru, Ze mezi hlavni pfinosy efektivni interni
komunikace patfi zvySend produktivita, nizsi absence, vyssi kvalita prace, vyssi inovace,

méneé stavek a nizsi naklady.

24 Problémy v interni komunikaci

,Lidska spolec¢nost je v podstaté sit vztah( mezi lidmi. KdyZ si ji predstavime jako rybatskou
sit, pak uzly predstavuji lidi a provazky ¢i lana vztahy mezi nimi. Ale co to vlastné je, toto
lanovi v lidském svété? Jedna odpovéd je, Ze je to komunikace.“(Vybiral, 2009, s. 25, cit.
Argyle, Trower, 1979). Tak, jako si mGZeme predstavit spolecnost lidi jako rybafskou sit,
podobnym zplsobem muiZeme uvaZovat i o organizaci. | organizace je vlastné specifickou
rybarskou siti, kde spoje mezi jednotlivymi uzly mohou reprezentovat komunikaci. Pokud pak
nechame fantazii pracovat jesté ponékud déle, mizZeme si predstavit, jak dalezZitou roli hraje
v organizaci komunikace. Stejné jako by se bez spoji mezi uzly v rybarské siti objevila dira a
rybar by s ni nic neulovil, bez spravné fungujici komunikace by tato dira vznikla i v organizaci
a jeji fungovani by bylo ohrozeno. Podle Vymétala (2008) preziti organizace vSak Casto zavisi

pravé na schopnosti svych pracovnikl vymeénovat a koordinovat informace.

DulezZitost komunikace byva vsak manaZery podceniovéana a je brana jako samoziejmost, az
dokud se nevyskytne néjaky problém. ,Je redlnou skutecnosti, Ze interni komunikace
s vlastnimi spoluzaméstnanci byva u nds vétSinou podceniovdna, pficemzZ systematicky a
planovité se organizace touto Cinnosti ve vétsiné pripadl nezabyvaji.” (Vymétal, 2008, s.
267) Dlsledkem rychlého rlstu spolecnosti se vétSinou nevénuje pfilis mnoho pozornosti
vnitfnim informacénim procestim. ,Ve firmé se sleduje hlavné tok informaci z vnéjsiho okoli,
informace o trhu a prostredi, ve kterém podnikad, a jejich zapracovani do fungovani firmy. Ale

uvnitf firmy je tok informaci neméné dulezZity a jeSté mnohem rychlejsi.“ (Hol4, 2006, s. 4)

alezité je presvédcit spoluzaméstnance o redlné moznosti komunikace s vedenim organizace
zcela oteviené, beze strachu, bez obav. (Vymétal, 2008). DulezZitost oteviené komunikace
zdlraznuje Hold (2006), ktera uvadi, Ze v ptipadé absence oteviené komunikace vede
firemni kultura manaZery a pracovniky k tomu, aby komunikovali s cilem vlastniho prospéchu

a bezpecnosti. Vtomto pfipadé podle ni selhdvda management firmy. Pokud interni
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komunikace nefunguje, dochdzi obvykle u zaméstnancli k demotivaci, pasivité, frustraci a
nerozhodnosti. Podle Vymétala (2008) je az 60% problémU ve vnitropodnikovém fizeni

zpusobeno nedostatky a chybami v komunikaci.

Vymétal (2008) uvadi némecky prizkum provedeny v roce 1998 u 350 Spickovych manazerdq,
z kterého vyplynulo, Ze aZ 83% vsech planovanych zmén ve firmach ztroskota na pasivnich
postojich zaméstnancl. Neschopnost managementu zménit postoje svych zaméstnanc tkvi
pravé v nedostatecné vnitrofiremni komunikaci. Zaméstnanci se nemohou ztotoznit s
aktivitami, které dostatecné neznaji nebo kterym nerozumi. Je stale vice dukaz(li, Ze pokud
jsou lidé vylouceni z participace na rozhodovacim procesu, je velmi tézké zajistit jejich
dostatecnou angaZovanost na managementem planovanych aktivitach. Jak jsem uvedl| pfi
definici, plvod slova komunikace - communicatio - znamenalo plvodné ucastnéni a
communicare Cinit néco spole¢nym, spole¢né néco sdilet. Pokud nebudou zaméstnanci mit
pocit participace na aktivitach podniku, pokud nebudou presvédceni o nutnosti zmény a
jejiho pozitivniho pfinosu, pokud jim to nebude dostatec¢né komunikovano neboli ,,prodano”,

pak bude velmi sloZité je zaangaZovat a tim bude obtizné dosahovat firemnich cilG.
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VYZKUMNA CAST 1: Teorie vyzkumu a uzitych

vyzkumnych metod
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3 VYZKUMNY PROBLEM

Tento projekt se zabyva interni komunikaci ve spolecnosti NO. Spole¢nost NO je jednou z
nejvétsSich spolecnosti operujicich na ¢eském trhu ve svém oboru. Jeji hlavni ¢innosti je
pronajimani prostoru k reklamnim uceldm. NO je soucdsti velké mezinarodni medialni
spole¢nosti a vstoupila na trh do Ceské republiky teprve v roce 2002 akvizici spoleénosti
nékolika mistnich spolecnosti. Pfestoze je NO soucdsti nadndrodni skupiny, vystupuje jako

nezavisla spolecnost a vétsina rozhodovacich pravomoci je v rukou ¢eskych jednateld.

V soucasné dobé ma spolecnost 40 zaméstnancld pUsobicich na 2 pracovistich. 35
zaméstnancl pracuje v hlavni pobodce v Praze, 5 zaméstnancl operuje v Brné. Vétsina
Fadovych pracovnikél NO pochazi ze zakoupené spole¢nosti Q. Reditel spoleénosti a technicky
feditel pochazeji ze zakoupené spolec¢nosti A. Zbytek jsou zaméstnanci, kteti pfisli v obdobi
od roku 2002, kdy se spole¢nost postupné rozrlstala. Oficidlni struktura spolecnosti je
uvedena niZze. Ve vedeni spolecnosti jsou dva jednatelé (CEO a CFO) a do SirSiho
managementu se dale fadi obchodni feditel, obchodni vedouci, technicky feditel a manazer
lidskych zdroji. Spole¢nost ma tfi hlavni oddéleni: technické oddéleni (Business
development), obchodni oddéleni (Sales department) a finan¢ni oddéleni, které spada

spolec¢né s IT a HR do podpory.

17



Obr. 1: Struktura spolecnosti
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Formalni komunikace ve spolecnosti je feSena kazdoro¢nim jednodennim setkanim vsech
zaméstnancl, kde jsou vedenim prezentovany vysledky spole¢nosti za uplynuly rok a vyhled
do roku nasledujiciho. Toto setkani byva i pfilezitosti k neformalnimu popovidani mezi
vedenim spolecnosti a jejimi zaméstnanci, ale také mezi zaméstnanci jednotlivych oddéleni.
Vedeni spolecnosti dale zaméstnancim zasild e-mailovou zpravu v nepravidelnych
intervalech (zpravidla 1 - 3 krat ro¢né) o aktualnim stavu plnéni financnich cil(i spole¢nosti.
Tyto zpravy byvaji vétSinou velmi stru¢né a neumoZziuji jakoukoliv zpétnou vazbu ze strany
zaméstnanc(, ¢imz se vedeni ochuzuje o potencialné pfinosné informace. Kazdé oddéleni ma
pravidelné porady v jednotydennim intervalu. Tyto porady byvaji moderovany feditelem
daného oddéleni a pfitomnost na téchto poradach je povinnd. Charakter téchto porad je
spiSe informativni a informace z téchto porad jsou prezentovany na kazdotydennim setkani
SirSiho managementu. Neformalni komunikace zahrnuje kazdoroéni nékolikadenni team-
building, dale jednodenni vanocni firemni velirek a kazdé oddéleni si také obcas usporada
svlj vlastni vecer. Tato setkani umoznuji prohlubovat neformalni vztahy mezi zaméstnanci.

Z hlediska ¢isté pracovniho vsSak nemaji zvlastni pfinos. Vztahy ve firmé jsou spiSe

neformalniho charakteru, zaméstnanci si vétSinou tykaji. Komunikace mezi nimi probiha
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z valné Casti tvari v tvar, v mnoha pfipadech je uzivan interni on-line komunikator, a to i
v pfipadech, kdy pracovnici sedi naproti sobé. Pracovisté je feSeno formou otevieného
prostoru (open-space). Zaméstnanci mohou tedy oslovit kohokoliv z pfitomnych pracovnikt

a jejich aktivita je také snadno kontrolovatelna.

Komunikace ve spole¢nosti NO byla do neddvné doby fizena spiSe intuitivné. Od roku 2002
se pocet zaméstnancll vice nez zdvojnasobil a zaroven se ztrojnasobil obrat firmy. Vzhledem
k tomuto rychlému rlstu nebyla interni komunikaci vénovana potrebna pozornost. Prestoze
zde komunikacni obtiZze existovaly, prioritou spole¢nosti byla snaha o co nejrychlejsi rist.
Vzhledem ke skutecnosti, Ze se firmé obchodné pomérné dafilo, nebyla pocitovana potireba
ze strany vedeni komunikaci zadnym zvlastnim zpUsobem fesit. Jesté do nedavné doby
nebyl ve spolecnosti zaméstnan manazer lidskych zdroji a spole¢nost neméla stanovenou
ani oficidIni strukturu. Casto tedy vznikaly situace, kdy si zaméstnanci nebyli jisti, na koho se
maji v urcitych situacich obratit. Obtize v komunikaci vznikaly mezi obchodnim a technickym
oddélenim. Fungovéani obchodniho oddéleni je do velké miry zavislé na informacich
z technického oddéleni, avSak tyto potiebné informace se nedostavaly nebo byly opozdéné,
coz zplUsobovalo obchodniklim znacné problémy. Nezfidka tak dochazelo ke konfliktim mezi
zaméstnanci jednotlivych oddéleni. Dalsi komunikacni problémy vznikaly diky jistému
neformalnimu rozdéleni spolecnosti z hlediska pivodu zaméstnancl. Paterni zaméstnanci,
ktefi pochazeli ze spole¢nosti Q, byli navykli na urcité zvyklosti z této spole¢nosti a dostavali
se tak do castych konfliktl s nové prichozimi zaméstnanci. Nebyli ochotni ménit zabéhlé
zplUsoby své prace, prestoie to bylo z objektivniho hlediska nutné. Tyto konflikty tak
rozdélovaly spole¢nost a dochdzelo k dlouhodobym tenzim na pracovisti. Problémy
s komunikaci pocitovali také vedouci pracovnici, ktefi si stéZovali na nedostatek informaci od
podtizenych, coZz znacné ztéZovalo jejich rozhodovaci procesy. A¢ tedy historicky existovala
spousta divodli ke zméndm v interni komunikaci, doposud nebyla systematicky fesena.
Cilem této prace je tedy provést komunikacni audit, ktery by odhalil nedostatky v interni

komunikaci.
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4 METODOLOGIE

4.1 Vybér formy auditu

Jednim z prvnich ukoll tohoto projektu bylo zvoleni spravnych postupl auditu. Hargie,
Tourish (2004) ve svém manudlu komunikaéniho auditu (Handbook of Communication Audits
for Organisations) uvadéji tfi zakladni instrumenty pouzZitelné pro méreni vnitropodnikové

komunikace. Jsou jimi: interview, ohniskové skupiny a dotaznik.

Downs, Adrian (2004) povazuji za hlavni pfinosy pouZiti interview: moZnost osobniho
seznameni se s dotazovanymi, moznost dotazovani se do vétsi hloubky, moznost objeveni
novych, auditorem nepredpokladanych zjisténi, interview je pfijemnéjsi pro respondenty a
v neposledni radé se mlze struktura interview postupné pozménovat na zakladé novych
zjiSténi. Za nevyhody na druhé strané povaZzuji ¢asovou narocnost, problém analyzy a
kvantifikace dat a mozZnost zkresleni ze strany examindtora. Pouziti metody fizeného
rozhovoru jsem se rozhodl nevyuzit z nékolika ddvod(l. Zaprvé jsem zaméstnan u firmy NO a
domnivam se, Ze by zaméstnanci méli tendenci odpovidat stru¢né a neuplné kvlli obavam
z mozného prozrazeni. Pouziti metody interview klade vysoké ndroky na moderatora, ktery
by mél mit za sebou trénink ve vedeni interview (Hargie, Tourish, (2004), coz neni mj
pfipad. V neposledni fadé jsem chtél zjistit vztahy mezi Urovni komunikace a pftislusnosti
k urcitému oddéleni podniku, coz by v pfipadé pouZiti interview znamenalo vysokou ¢asovou
narocnost s ohledem na potiebny vysoky vzorek. Data by byla pfi potfebé velkého vzorku

také obtizné kvantifikovatelna.

Druhou metodou, jejiz pouZiti jsem zvaZoval, jsou ohniskové skupiny. , Ohniskové
skupiny patfi mezi jedny z nejprogresivnéjSich kvalitativnich dat” (Miovsky, 2006, s. 175).
Hlavni vyhody ohniskové skupiny jsou: efektivita, moznost volnych asociaci, kontrolky
reliability, ekonomicnost, flexibilita, rychlost a spokojenost participantll (Downs, Adrian,
2004). Poutziti této metody je vhodné k ziskdni zakladni orientace v problematice, jako
pfipravné stadium pro formulaci vyzkumnych otdzek, pro pomoc pfi interpretaci dat, ke
zjisténi reakci participantl na navrZené zmény a jako nastroje pro evaluaci novych programu
a procedur (Hargie, Tourish, 2004). Pfes vyhody a oblibenost ohniskovych skupin je jeji
pouziti stejné jako pouziti individudlnich interview pro mé ucely nevhodné. Ohniskova

skupina by v pfipadé mého auditu mohla byt pouZita pouze pfi interpretaci dat, nebot
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orientaci v problematice, stejné jako formulaci vyzkumnych otdzek, mi pfinesla ma vlastni
zkuSenost z fungovani v podniku a naslednymi zménami se ma prace jiz nezabyva. Rozhodl
jsem se vSak nevyuZit tuto metodu ani pfi interpretaci dat, nebot komunikace skupiny by
mohla byt inhibovana faktem, Ze jeji moderator je sou¢asné zaméstnancem spolec¢nosti. Ddle
by mnou vyvozené informace mohly byt znacné zkresleny apriornim filtrovanim, nebot po

sedmi letech v roli zaméstnance nedokdazu byt nestranny.

Metodou, pro kterou jsem se rozhodl, je tedy dotaznik. Dotaznik neni podle
Ferje¢nika (2000) v jeho zakladni podobé nic jiného, nez standardizované interview
predloZené v pisemné podobé. Provedeni auditu formou dotazniku ma podle Downse a
Adriana (2004) nékolik vyhod: efektivnost, veliky vzorek, nizké naklady, zajisténa anonymita
a tematické rozpéti. Ferjencik (2000) za nejvétsi prednosti povaZzuje Usporu €asu, financnich
prostredkl a snadnéjsi kvantifikaci dat. | pres nevyhody této metody, jako je mensi pruznost,
moznost neporozuméni otazce, nizSi vérohodnost a vyssi naroky na peclivost pfi jeho
pripravé (Ferjencik, 2000), jsem zvolil tuto metodu, a to z nékolika divod(. Zaprvé dotaznik
klade mensi naroky na osobnost auditora. Zadruhé se domnivam, Ze je to jedind metoda,
kterou mohu administrovat sam, jako zaméstnanec spolecnosti NO, s ohledem na riziko
apriorniho filtrovani dat. Zatreti jsem potireboval co nejvétsi vzorek, abych mohl vztahovat
data kdalsim proménnym, hlavné k pfislusnosti k jednotlivym oddélenim a poctu let
odpracovanych ve spolec¢nosti. Tam, kde auditor mlze provadét interview jen s omezenym
poctem zaméstnancd, dotaznik mizZe distribuovat vSem, pokud je tfeba. Navic administrace
mUzZe probihat ve stejném cCasovém ohraniceni, ¢imz se informace ziskaji rychleji (Downs,
Adrian, 2004). V neposledni fadé se mi tato metoda zda z hlediska anonymity nejvice
pfijatelna. Rada otazek je velmi senzitivnich a jejich zodpovézeni bude zfejmé nejpravdivéjsi
ve formé dotazniku. Sestaveni dobrého, psychometricky podloZzeného dotazniku, je pomérné
narocny ukol. Ferjencik (2000) upozoriuje, Zze dotaznik ma bez peclivého ovéreni a Upravy
reliability a bez polozkové analyzy k psychometricky vyhovujicimu testu velmi daleko.

.....

k auditu komunikace prednost jiz sestavenému dotazniku pred konstrukci vlastniho.
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4.2  Vybér dotazniku

Existuji dva typy dotaznikl, které se béziné pouzivaji k méreni komunikace v organizaci:
procesni a obsahlé (Downs et al. 1994). Procesni ndstroje zkoumaji komunikaci na
mikrourovni a zabyvaji se tématy jako zvladani konfliktd, budovani tym0 ¢i komunikacnimi
schopnostmi (Hargie, Tourish, 2004). Na druhé strané obsahlé nastroje zkoumaji komunikaci
spiSe na mikrourovni. Downs et al. (1994) provedli obsahlou analyzu nastrojd, které mély
slouzit k obsdahlému méreni komunikace v organizacich vyvinuté specialisty na komunikaci, a
které mély vysokou validitu a reliabilitu. Na zakladé této analyzy byly identifikovany Ctyfi
obsahlé nastroje, které jsou schopny obsahle méfit komunikaci v celém podniku. Jsou jimi:
Audit Mezinarodni komunikaéni asociace (ICA - The International Communication
Association Audit), Skdla vnitropodnikové komunikace (OCS — The Organizational
Communication Scale), Audit vyvoje vnitropodnikové komunikace (OCD — The Organizational
Communication Development Audit Questionnaire) a Dotaznik spokojenosti s komunikaci

(CSQ - the Communication Satisfaction Questionnaire).

Dotaznik Mezinarodni komunikacni asociace (ICA) byl sestaven jejimi ¢leny obdobi 1971 —
1976 pod vedenim Goldhabera (Downs, Adrian 2004). Tento velmi obsahly dotaznik se
sklada ze 122 otazek rozdélenych do 8 sekci: (1) Mnoistvi informaci ziskanych na rlizna
témata versus mnoizstvi informaci pozadovanych, (2) MnoZstvi informaci odeslanych na
rdzna témata versus mnozstvi informaci poZzadovanych, (3) MnoZstvi odezev versus mnozstvi
odezev pozadovanych, (4) Mnoizstvi informaci ziskanych z rlznych zdroju versus mnozstvi
informaci ziskanych zrGznych zdrojii poZzadovanych, (5) Mnoizstvi informaci ziskanych
z rliznych kandlld versus mnozstvi informaci ziskanych z rGznych kandld poZadovanych, (6)
Vcasnost informaci, (7) Vnitropodnikové vztahy, a (8) Spokojenost s organiza¢nimi vysledky.
Respondenti hodnoti na 5 stupriové Skale mnoiZstvi informaci, které aktualné dostavaji, a
paralelné hodnoti, kolik informaci na dané téma potrebuji (Hargie, Tourish, 2004). Kromé
zminéné obsahlosti md tento dotaznik vyhodu adaptovatelnosti na Siroké spektrum
organizaci, jako jsou banky, Skoly, armada, vladni organizace, nemocnice, obchodni
spolecnosti a dalsi (Downs, Adrian, 2004). ICA ma k dispozici databanku, kde je mozno
porovnavat vysledky auditu sjiZz realizovanymi audity v minulosti u jinych organizaci.

Jednotlivé sekce maji také vysoké skdre reliability od 0.70 do 0.90. VSeobecné je tento
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nastroj jednim z nejsmélejSich a nejobsahlejSich pokusi o méfeni vSech aspektl

vnitropodnikové komunikace.

Skéla vnitropodnikové komunikace (OCS) byla vyvinuta Robertsem a O’Reillym v roce 1973.
Dotaznik obsahuje 35 otdzek hodnocenych na 7 stupriové Likertové Skale a respondenti
odpovidaji na otazky rozdélené do 16 dimenzi: (1) DUGvéra v nadfizeného, (2) Vliv
nadrizeného, (3) DlleZitost mobility smérem nahoru, (4) Ochota ke komunikaci, (5) Pfesnost,
(6) Sumarizace, (7) Vedeni a (8) Pretizeni. Dalsi otdzky se zabyvaji: (9) Komunikaci smérem
nahoru, (10) Komunikaci smérem dol0 a (11) Horizontalni komunikaci. Série otdzek (12-15)
se ptd na procento ¢asu straveného jednotlivymi formami komunikace a posledni otazka
(faktor 16) se ptd na uroven spokojenosti s komunikaci. Vyhodou toho dotazniku jsou
dimenze (6) Sumarizace a (2) Vliv nadfizeného, které ostatni dotazniky nemaji. Tyto dimenze
mohou mit zasadni vliv na Uroven komunikace ve firmé. Jeho nevyhodu je vsak stru¢nost, a

tim omezena moznost postihnout komunikaci jako celek (Hargie, Tourish, 2004).

Audit vyvoje vnitropodnikové komunikace (OCD — the Organizational Communication
Development Audit Questionnaire) sestavil Osmo Wiio se svymi finskymi kolegy a jeho hlavni
ucel byl stanovit, jak komunikac¢ni systém pomaha organizaci transformovat své cile do
pozadovanych konecnych vysledk( (Hargie, Tourish, 2004). Dotaznik obsahuje 76 poloZzek
seskupenych do 12 dimenzi: (1) Spokojenost s komunikaci, (2) MnozZstvi informaci ziskanych
z rliznych zdrojli — nyni, (3) MnozZstvi informaci ziskanych z rlznych zdroji — idedlné, (4)
Mnozstvi informaci ziskanych o specifickych pracovnich aspektech — nyni, (5) MnoiZstvi
informaci ziskanych o specifickych pracovnich aspektech — idedlné, (6) Oblasti komunikace,
které je potfeba zlepsit, (7) Pracovni spokojenost, (8) Dostupnost pocitacovych informacnich
systémul, (9) Rozvrzeni casu béhem pracovniho dne, (10) Respondentovo obecné
komunikaéni chovani, (11) Firemné specifické otazky a (12) Charakteristiky pfi hledani
informaci. Tento dotaznik je Casové narocnéjsi (administrace trvd 30 — 40 minut) avSak hlavni

pfinos je, Ze adresuje nékteré otazky, které jiné dotazniky postradaji (Hargie, Tourish, 2004).

Pro Ucely mé prace jsem se rozhodl vyuZit posledné analyzovany dotaznik, kterym je
dotaznik spokojenosti s komunikaci (CSQ — The Communication Satisfaction Questionnaire).

Tento instrument je popsan nize.
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4.3 CSQ - Dotaznik spokojenosti s komunikaci

CSQ byl vytvoren pfiblizné ve stejnou dobu jako ICA. Narozdil od ICA je CSQ méné obsahly,
presto vSak nabizi dostate¢né obsahly pfistup k Setfeni komunikacnich praktik v organizacich
(Downs, Adrian, 2004). CSQ vytvofil Downs a Hazen (1977), kdyz hledali vztah meazi
komunikaci a pracovni spokojenosti. Narozdil od autor(, ktefi tento vztah zkoumali dfive,
nepovazuji spokojenost s komunikaci za jednodimenzionalni, nybrz za multidimenzionalni
konstrukt. Autofi chtéli zjistit, jak jednotlivé dimenze interni komunikace koreluji s obecnou
pracovni spokojenosti (Downs, Hazen, 1977). V prvni fazi sestavovani dotazniku chtéli autofi
vytvofit poloZzkové nejrozsahlejSi dotaznik, jak bylo moZné. Pomoci detailni analyzy
dostupnych studii a literatury na téma organizace a komunikace v dobé dostupnych byl
sestaven dotaznik o 88 polozkach se sedmibodovou hodnotici skalou od “velmi spokojen/a”
po “velmi nespokojen/a”. Takto vytvoreny dotaznik byl administrovan 225 zaméstnancim
rdznych odvétvi (armada, nemocnice, profesni organizace, univerzity, vladni organizace a
obchodni spolecnosti ve Spojenych Statech). Z této heterogenni skupiny respondentl se
podafilo ziskat 181 dotaznikd. Faktorovou analyzou bylo identifikovano 7 dimenzi
komunikace: spokojenost s komunikacnim klimatem, spokojenost s komunikaci s
nadrizenymi, spokojenost s organizacni integraci, spokojenost s kvalitou médii, spokojenost
s horizontalni neformalni komunikaci, spokojenost s obecnymi informacemi o spolecnosti a
spokojenost komunikace s podfizenymi. Nalezeni sedmi faktor(l podporilo hypotézu, Ze
spokojenost s komunikaci je multidimenziondlniho charakteru. Vyrazenim nesignifikantnich

poloZek a dalsi faktorovou analyzou byla identifikovana kone¢na osmifaktorova struktura:

(1) Spokojenost s komunikaénim klimatem na jedné strané reflektuje, do jaké miry
komunikace v organizaci motivuje zaméstnance k plnéni firemnich cil a na druhé strané

reflektuje zdravi komunikace ve spole¢nosti.

(2) Spokojenost s komunikaci nadfizenych zahrnuje komunikaci smérem nahoru i smérem
dold. Méfi napfriklad miru, do jaké je nadfizeny otevien novym ndpadidm ¢i jak jsou podfizeni

informovani.

(3) Spokojenost s korporatni integraci méri, jak dostavaji zaméstnanci bezprostredni
informace, napfiklad aktudlni plany oddéleni i novinky o novych zaméstnancich atd. Tyto

informace zaméstnancim davaji pocit, Ze jsou dllezZitou soucasti spolecnosti.
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(4) Spokojenost s kvalitou médii ukazuje, zda jsou ke komunikaci vybirany adekvatni

prostfedky a zda mnozstvi informaci pfedané témito médii je adekvatni.

(5) Spokojenost s horizontalni komunikaci méfi komunikaci zaméstnancl na stejné urovni

naptic¢ spole¢nosti.

(6) Spokojenost s korporatnimi informacemi reflektuje informovanost mezi zaméstnanci o
organizaci jako celku. Zahrnuje informovanost o cilech spoleénosti, aktualnim stavu

spole¢nosti, zménach ¢i financni situaci.

(7) Spokojenost s komunikaci podfizenych je ukazatelem, do jaké miry podtizeni reaguji na

komunikaci smérem dold a do jaké miry podfizeni poskytuji informace smérem nahoru.

(8) Spokojenost se zpétnou vazbou je jedna z nejsilnéjsich dimenzi, nebot zaméstnanci

potrebuji védét, jak jsou hodnoceni.

Na zakladé tohoto vyzkumu byl sestaven dotaznik o 40 polozkach. K méreni kazdého
identifikovaného faktoru bylo ptifazeno 5 polozek hodnocenych na 7 bodové skale od “velmi
spokojen/a” po “velmi nespokojen/a”. Respondent dale uvadi vseobecnou spokojenost
s praci a také uvadi svou produktivitu. S celkovou pracovni spokojenosti nejvice koreluji

faktory zpétné vazby, vztahy s nadfizenymi a komunikacni klima (Downs, Hazen, 1977).

Reliabilita vytvofeného dotazniku byla testovana retestovou metodou na 20 subjektech po
tydennim ¢asovém odstupu s koeficientem 0.94 (Downs, Hazen, 1977). Vysokou validitu CSQ

dotazniku potvrzuji evaluacni studie Zwijze-Koning, de Jong (2007), ¢i Gray, Laidlaw (2004).

CSQ je schopen diferenciovat mezi riznymi organizacemi a je pouZitelny v Sirokém spektru
organizaci (Downs, Hazen, 1977). Poskytuje vhled do aspektl vnitropodnikového
komunikaéniho systému, ktery ovliviiuje jejich celkovou spokojenost s komunikaci (Zwijze-
Koning, de Jong, 2007). Gray, Laidlaw (2004) doporucuji pouzivani CSQ k empirickym a
diagnostickym celdm. Clampitt, Downs (1993) ho dokonce povaZzuji za nejlepsi ndastroj k
méreni spokojenosti s komunikaci a uvadéji, ze CSQ byl zakladem pro 30 doktorskych
dizertaci a magisterskych praci ve Spojenych Statech a byl pouzit ke komunikacnimu auditu v
mnoha spole¢nostech nejen ve Spojenych Statech, ale po celém svété (Downs, Adrian,

2004). Ackoliv nutné nepoddva vsechny detaily potiebné k uskutecnéni akénich plang,
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poskytuje Uzasny prehled oblasti potencialnich problému, které mohou byt déle zkoumany

(Hargie, Tourish, 2004).

Vzhledem ke skutecnosti, Ze v dostupnych materidlech nebyla nalezena ¢eskd verze tohoto
instrumentu, bylo nutné nejprve provézt preklad a poté jej upravit k vyzkumnym potrebam.
Kromé 40 pavodnich otazek byly pridany 3 otazky tykajici se pracovni spokojenosti a 3 otazky
tykajici se produktivity prace, vidy jedna otdzka byla oteviend pro ziskani kvalitativnich
udajl. Pouzita forma dotazniku tedy obsahovala 46 otazek a zakladni demografické udaje.

Dotaznik byl anonymni a pouZitd verze je v pfilohach.
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VYZKUMNA CAST 2: Vyzkum
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5 ZPRACOVANI DAT

5.1 Sbér dat

V prosinci 2009 byla provedena prezentace planovaného auditu u vedeni spolecnosti NO. Po
ziskani souhlasu a podpory ze strany vedeni byl dotaznik CSQ distribuovan v tisténé formé
vsem 40 zaméstnancim spolecnosti. Zaméstnanci byli pfedem informovani, Zze vyplnéni
dotazniku je dobrovolné a anonymni, a dale, Ze vysledky budou pouZity pouze pro ucely

tohoto vyzkumu a mohou pomoci ke zlepseni komunikace uvnitf spole¢nosti.

5.2 Metoda analyzy dat

Downs, Adrian (2004) povazuji za zakladni zpUsob zpracovani dat z dotazniku CSQ serazeni
jednotlivych polozek dle jejich priméru a dale vypocitani skérl dle jednotlivych dimenzi
komunikace. K analyze dat byl pouzit Microsoft Excel 2007. Data z dotazniku byla prepsana
do excelové tabulky a s pomoci analytickych nastroji byly vypocitany priamérné skory za
jednotlivé polozky a jednotlivé dimenze a dale cetnosti odpovédi, které vyjadrovaly
nespokojenost s komunikaci u jednotlivych respondentl. Pomoci faktorové analyzy byla dale
spocitana statistickd vyznamnost rozdill ve vysledcich mezi skupinami rozdélenymi podle
prislusnosti k danému oddéleni a podle poc¢tu odpracovanych let ve spolecnosti. Ke zjisténi
asociace mezi pracovni spokojenosti a spokojenosti s komunikaci a pracovni produktivitou a

pracovni spokojenosti byl pouZit vypocet Pearsonova korelacniho koeficientu.
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6 CiLE A HYPOTEZY

Ucelem tohoto vyzkumu je zjistit Groveri interni komunikace ve spole¢nosti NO
Cil 1: Zjistit silné a slabé stranky interni komunikace

Spole¢nost NO je mlada spolecnost, kterd na ¢eském trhu pasobi teprve od roku 2002. Od
samého pocatku je jeji Cinnost poznamendna rychlym rGstem, novymi akvizicemi a fluktuaci
zaméstnancl. Identifikace silnych a slabych stranek interni komunikace umoini ziskat
prehled o potencidlnich problémech, které by mohly snizovat pravdépodobnost budouciho
Uspéchu spolecnosti v plnéni svych cil(l. Kratkd historie této spolecnosti charakterizovana
spoustou zmén v kratkém obdobi muzZe vést kjisté zaméstnanecké dezorientaci ve
znalostech zmén a cild spolecnosti. Domnivam se tedy, Ze znalost firemnich cild a pozic, tedy
korporatnich informaci, bude nejvétsim problémem interni komunikace. Na druhou stranu je
zde pomeérné siroké jadro zaméstnancu, ktefi pracuji pro spolecnost od samého pocatku, a je
tedy na misté se domnivat, Ze pravé komunikace mezi zaméstnanci - horizontalni

komunikace - bude jeji nejvétsi prednosti.

Hypotéza 1.1: Nejvyssi skor v dotazniku interni komunikace spolec¢nosti NO bude

dosahovat horizontalni komunikace.

evvs

Hypotéza 1.2: Nejnizsi skor v dotazniku interni komunikace spole¢nosti NO budou

obsahovat korporatni informace.

Cil 2: Zjistit, zda se spokojenost s interni komunikaci liS$i podle pfislusnosti k urcitému

oddéleni a podle doby odpracované ve spole¢nosti.

K identifikaci problémU v komunikaci bude nutné lokalizovat tyto problémy z hlediska mista
a tedy zjistit, zda se pripadné problémy vyskytuji v celé spolecnosti nebo zda se vyskytuji jen
v urcitém oddéleni. Ddle je také dulezité zjistit, zda se Uroven interni komunikace bude lisit
z hlediska odpracovanych let ve spole€nosti. Je moiné, Ze starSi pracovnici nebudou
pocitovat v komunikaci tolik problému jako novi, nebot uz jsou ve spolecnosti zabéhli a

spoustu informaci mohou brat jako samozfejmost.

Hypotéza 2.1: Mezi jednotlivymi oddélenimi spolecnosti NO budou signifikantni rozdily

ve spokojenosti s komunikaci.
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Hypotéza 2.2: Spokojenost s komunikaci uvnitt NO se bude signifikantné

odliSovat podle poctu let odpracovanych zaméstnanci ve spoleénosti.

Cil 3: Zjistit, jaky ma vliv spokojenost s interni komunikaci na produktivitu prace a jaky ma

vliv spokojenost s interni komunikaci na pracovni spokojenost.

V neposledni fadé povaZzuji za dllezité zjistit, zda uroven vnitropodnikové komunikace ma
vliv na produktivitu prace a na pracovni spokojenost. Pokud by se prokdzalo, Ze interni
komunikace neni dostatec¢né funkéni a zaroven by se prokdzala uUzka spojitost s témito

dvéma faktory, mohl by vzniknout padny argument k jeji rychlé optimalizaci.

Hypotéza 3.1: Spokojenost s komunikaci bude silné korelovat s produktivitou

prace.

Hypotéza 3.2: Spokojenost s komunikaci bude silné korelovat s pracovni spokojenosti.
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7 VYZKUMNY SOUBOR

Vyzkumny soubor tvotilo vSech 40 zaméstnancu spolecnosti NO. Vzhledem ke skuteénosti, Ze
se jednd o pomérné malou spole¢nost a tento dotaznik neni ¢asové narocny instrument, bylo
cilem ziskat co nejvétsi mnozstvi dat. Ze 40 rozdanych dotaznik(l se vyplnénych vratilo 33
(82,5 %). 30 respondentll (91 %) pochazelo z prazské pobocky, 3 respondenti (9 %) byli

zaméstnani na brnénském pracovisti.

11 respondentt (33 %) bylo zaméstnano na manazerskych pozicich (byli nékomu nadftizeni).

22 respondentll (67 %) byli fadovi zaméstnanci.

18 respondentll (55 %) pracovalo ve spolecnosti déle nez 5 let. 9 respondentl (27 %) bylo ve
spolecnosti zaméstnano mezi 2 - 5 roky a 6 respondentd (18 %) bylo u spolecnosti

zaméstnano kratsi dobu nez 2 roky.

15 respondentl (45 %) bylo zaméstnanych na obchodnim oddéleni, 8 respondentll (25 %)
bylo z technického oddéleni, 5 respondentl (15 %) z financniho a 5 respondentl (15 %) z

technického oddéleni.
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8 VYSLEDKY

Hodnocena byla jen kvantitativni data. Oteviené otazky v dotazniku tykajici se produktivity
prace a spokojenosti s praci zodpovédélo pouze 6 (18 %) respondentl a navic nékteré
odpovédi byly jednoslovné. Nebylo tedy moiné provést kvalitativni analyzu, nebot by

neméla dostatecnou vypovidajici hodnotu.

8.1 Silné a slabé stranky interni komunikace

U jednotlivych polozek dotazniku byly vypocitany primérné skéry podle primérného skoru

od nejsilnéjSich po nejslabsi (viz Tab. 1).
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Tab. 1: Poradi otazek podle priméru hodnocenych na skale 1-7

Poradi Primér Otazka
1. 5,42 otdzka 22 MUj nadiizeny mi pomaha s feSenim pracovnich problém
2. 5,42 otazka 34 Mira kontroly mé prace je pfimérena
3. 5,39 otazka 25 Mam dlvéru svého nadfizeného
4, 5,39 otdzka 29  MUj nadFizeny je otevien mym navrhim
5. 5,36  otdzka 18 MUj nadfizeny je sezndmen s mymi pracovnimi problémy
6. 5,33 otazka 35 Pisemna nafizeni a sdéleni jsou jasna a strucna
7. 5,30 otazka 20 MUj nadfizeny mi nasloucha a vénuje mi pozornost
8. 5,30 otdzka 30 Komunikace s ostatnimi kolegy na mé Urovni je dostatecna
9. 5,27 otdzka 44 Do jaké miry se mohu vyhnout komunikaénimu pretizeni
10. 5,15 otazka 37 Neformalni komunikace funguje spravné
11. 5,09 otazka 31 Komunikace pfi mimoradnych uddlostech funguje spravné
12. 5,06 otazka 11 Informace o tom, co se ode mne v praci ocekava
13. 4,94  otazka 15 Informace o zaméstnaneckych benefitech a ohodnoceni
14. 4,91 otazka 8 Informace o hodnoceni mych pracovnich vysledk
15. 4,91 otazka 42 Do jaké miry jsou moji podfizeni vnimavi k mym natizenim
16. 4,91 otdzka 43 Do jaké miry mi moji podtizeni sdéluji potfebné informace
17. 4,88  otazka 10 Informace o strategii a cilech svého oddéleni
18. 4,88  otazka 32 Mé oddéleni pracuje jako tym
19. 4,85 otazka 26 Informace, které jsou tfeba k provadéni své prace, dostdvam véas
20. 4,82 otdzka 45 Do jaké miry jsou moji podfizeni vnimavi k mym hodnocenim, raddm a kritice
21. 4,79 otdzka 5 Persondlni novinky
22. 4,79 otazka 23 Komunikace v NOCR mi dava pocit sounaleZitosti se spolecnosti
23. 4,70  otdzka 9 Dostate¢né uznani mého pracovniho Usili
24, 4,55 otdzka 4 Informace o tom, jak si v praci stojim
25. 4,46  otdzka 19  Vedenispolenosti mé motivuje k spInéni firemnich cild
26. 4,39 otazka 17 Informace o UspéSich a nelspésich spolecnosti
27. 4,39 otdazka 21  Zaméstnanci NOCR maji dostatecné komunikacni schopnosti
28. 4,39 otdazka 33 Porady mého oddéleni jsou dobfe organizované a efektivni
29. 4,36  otdzka 27  Spory/konflikty jsou feSeny spravnymi komunikaénimi kandly
30. 4,36  otazka 36 Postoje zaméstnancl ke komunikaci uvnitf NOCR jsou vstficné
31. 4,33 otazka 6 Informace o firemni strategii a cilech
32. 4,27 otazka 46 Do jaké miry se mi podrizeni citi zodpovédni za iniciovani komunikace smérem nahoru
33. 4,24  otazka 7 Informace o srovndni mé prace s ostatnimi
34. 4,21 otazka 14 Zpétna informace, jakym zplsobem jsou/byly fe$eny vzniklé problémy v mé praci
35. 4,21 otazka 24 Komunikace vedeni se zaméstnanci je zajimava a ndpomocna
36. 4,15 otazka 13 Informace o zménach v NOCR
37. 4,12 otdzka 38 Komunikace uvnitf NOCR je dostate¢na
38. 4,09 otazka 28 V NOCR se vyskytuje pfimérené mnoZzstvi Suskandy
39. 4,03 otazka 12 Informace o vladnich regulacich/zakonech, které ovliviiuji NOCR
40. 4,03 otazka 16 Informace o financni situaci spole¢nosti

Nejvétsi spokojenost byla vyjadfena s napomocnosti nadfizeného (otdzka 22), s mirou

kontroly (otazka 34), s divérou nadtizeného (otdzka 25), s otevienosti nadfizeného ndvrhim

(otazka 29) a obeznamenosti nadfizeného s pracovnimi problémy (otdzka 18). Na opacném

konci spokojenosti se nachazi Informace o financni situaci spole¢nosti (otdzka 16), informace

o vladnich regulacich a zakonech, které ovliviiuji chod spole¢nosti (otazka 12), spokojenost

s ,SusSkandou” (otazka 8), s dostatecnou komunikaci uvnitf organizace (otdzka 38) a

informace o zménach v organizaci (otdzka 13). Z tohoto pohledu se tedy zda, Ze zaméstnanci

jsou nejvice spokojeni s tim, jak s nimi komunikuji nadfizeni (otazky 22, 25, 29 a 34) a naopak

nejméné jsou spokojeni s informacemi, které maji
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k dispozici o celkovém fungovani organizace (otazky 12, 13, a 6).

Pokud provedeme analyzu dotazniku z hlediska jeho osmifaktorové struktury, dostaneme

prehled nejsilnéjSich a nejslabsich dimenzi vnitropodnikové komunikace (viz Tab. 2).

Tab. 2: Poradi jednotlivych dimenzi podle priiméru hodnocenych na

skale 1-7
Pofadi Pramér Dimenze Otazky
1. 5,39 komunikace nadfizenych 20, 22, 25, 29, 34
2. 4,90 horizontalni komunikace 28,30, 31, 32,37
3. 4,84 korporatni integrace 4,5,10,11, 15
4, 4,84 komunikace podrizenych 42,43,44,45, 46
5. 4,68 zpétnd vazba 7,8,9,14,18
6. 4,57 komunikacni klima 19, 21, 23, 26, 27
7. 4,48 kvalita médii 24,33, 35, 36, 38
8. 4,19 korporatni informace 6,12,13,16, 17

Vysledek tohoto ¢lenéni potvrzuje jako nejsilnéjsi oblast komunikace uvnitf NO. dimenzi
komunikace nadfizenych s primérnym skérem 5,39, kterd zahrnuje komunikaci smérem
nahoru i smérem dolG a je napfiklad ukazatelem, do jaké miry je nadfizeny otevien novym
napaduq, ¢i jak jsou podfizeni svym nadrizenym informovani. Naopak nejhlre byly hodnoceny
otazky spadajici pod dimenzi korporatnich informaci s prlimérnym skdérem 4,19, kterd
reflektuje informovanost mezi zameéstnanci o organizaci jako celku (informovanost o cilech

spolecnosti, aktudlnim stavu spolec¢nosti, zménach, ¢i financni situaci).

Z4adna z polozek nebyla hodnocena priimérné hiife ne? 4, co znamend, Ze nebyla s adnou
polozkou vyjadfena v priméru nespokojenost. Na prvni pohled by se tedy mohlo zdat, Zze
zaméstnanci jsou spokojeni se stavem komunikace uvnitf spole¢nosti NO. Pokud se vsak
podivdme na vysledky z trochu jiného uhlu pohledu, tak zjistime, Ze jsou polozky, u kterych
mnoho respondentld uvedlo nespokojenost. Polozky s nejvétsi cetnosti nespokojenych
hodnoceni (velmi nespokojen/a, nespokojen/a, nebo c¢astecné nespokojen/a) jsou vedeny

v tabulce 3.
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Tab. 3: Otdzky s nejvys$si Cetnosti nespokojenych odpovédi (hodnocenych 3 a nize)

Poradi Cetnost Otazka

40. 13 otdzka 13 Informace o zménach v NOCR
38.-39. 12 otdzka 6 Informace o firemni strategii a cilech
38.-39. 12 otazka 19  Vedeni spolecnosti mé motivuje k splnéni firemnich cild
34.-37. 11 otdzka 21  Zaméstnanci NOCR maji dostatecné komunikacni schopnosti
34.-37. 11 otazka 12 Informace o vladnich regulacich/zakonech, které ovliviiuji NOCR
34.-37. 11 otazka 14  Zpétna informace, jakym zplsobem jsou/byly feSeny vzniklé problémy v mé préci

34.-37. 11 otdzka 38 Komunikace uvnitf NOCR je dostate¢na

Témér 40 % zaméstnancl, je nespokojeno s informacemi, které dostavaji o zménach
v organizaci (otazka 13). 36 % zaméstnancl ma pocit, Ze nejsou dostatecné informovani o
firemnich strategiich a cilech (otdazka 6) a 36 % zaméstnancl se neciti byt dostatecné
motivovanych k plnéni firemnich cill (otdzka 19). 33 % zaméstnanc( neciti, Ze jejich kolegové
maji dostate¢né komunikacni dovednosti (otazka 21) a Ze mira komunikace uvnitf organizace
je dostatecna (otazka 38). 33 % zaméstnanclm chybi zpétna informace o tom, jak byly
vzniklé pracovni problémy reSeny (otazka 14) a nemaji dostatecny prehled, jak je firma
ovlivnéna vladnimi regulacemi a zakony (otazka 12). Otazky 13, 6 a 12 spadaji pod dimenzi
korporatnich informaci a potvrzuje se, Ze tato stranka interni komunikace je v organizaci
nejslabsi. Nové se vSak objevuje druha slabsi stranka komunikace, dimenze komunikacniho
klimatu, pod které spadaji otazky 19 a 21, a kterd na jedné strané reflektuje, do jaké miry
komunikace v organizaci motivuje zaméstnance k plnéni firemnich cilG a na druhé strané
reflektuje zdravi komunikace ve spolecnosti. Komunikac¢ni klima jako druhou nejslabsi
stranku interni komunikace potvrzuje i celkovd ¢etnost nespokojenych odpovédi za kazdou

dimenzi (Tab. 4).

Tab. 4: Dimenze s nejvyssi Cetnosti nespokojenych odpovédi
(hodnocenych 3 a nize)

Poradi Cetnost Dimenze Otazky

1. 51 korporatni informace 6,12,13,16,17
2. 40 komunikaéni klima 19, 21, 23, 26, 27
3. 33 kvalita médii 24,33, 35, 36,38
4, 29 zpétnd vazba 7,8,9,14,18

5. 23 korporatni integrace 4,5,10, 11, 15

6. 13 horizontdlni komunikace 28,30, 31, 32,37
7. 6 komunikace nadfizenych 20,22, 25, 29, 34

Nejsilnéjsi strankou je poté opét komunikace nadfizenych. V tabulce neni uvedena éetnost
nespokojenych odpovédi v dimenzi komunikaci podfizenych, nebot tu hodnotili pouze

manazefi a neméla by tedy Zadnou vypovidajici hodnotu.
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Hypotéza 1.1: Nejvyssi skér v dotazniku interni komunikace spole¢nosti NO. bude dosahovat

horizontdlni komunikace.

o

Zamitame hypotézu 1.1 a mlzZeme fici, Ze nejvyssi primérny skér dosahovala komunikace
nadrizenych. Horizontalni komunikace vsak byla na druhém misté a miZeme ji povaZzovat

také za silnéjsi stranku vnitropodnikové komunikaci v této organizaci.

Hypotéza 1.2: Nejnizsi skor v dotazniku interni komunikace spolec¢nosti NO. budou

obsahovat korporatni informace.

Pfijimame hypotézu 1.2 a mlzZeme konstatovat, Ze korpordtni informace jsou vtomto

pripadé nejslabsi strankou vnitropodnikové komunikace.

8.2 Faktory pfislusnosti k oddéleni a odpracovana doba

Hypotéza 2.1: Mezi jednotlivymi oddélenimi spole¢nosti NO. budou signifikantni rozdily ve

spokojenosti s komunikaci.

K potvrzeni této hypotézy byla provedena analyza rozptylu (viz Tab. 5). Jelikoz F < Fkrit,
prijimame nulovou hypotézu, Ze rozdil mezi vybéry neni signifikantni. MOzZeme tedy
zamitnout Hypotézu 2.1. Vtomto Setfeni nebyl nalezen vyznamny rozdil ve spokojenosti

s komunikaci napfi¢ oddélenimi.

Tab. 5: Faktorovd analyza rozptylu (podle prislusnosti k oddéleni)

Oddéleni Pocet Soucet Primér Rozptyl

Administrativa 5 25,3714  5,074285714 0,403918
Finanéni 5 21,6286 4,325714286 0,32351
Obchodni 15 68,7143  4,580952381 0,408707
Technické 8 40,1429 5,017857143 0,212464

Zdroj variability SS Rozdil MS F Hodnota P F krit
Mezi vybéry 2,404377 3 0,801458874 2,296929 0,098514 2,934029893
Vsechny vybéry 10,11886 29 0,348926343
Celkem 12,52324 32

Tento vysledek je pravdépodobné dlsledkem malého poctu zaméstnanci spolec¢nosti.
Vétsina komunikacnich procesli se odehrava ve spole¢nosti jako celku a jen mald ¢ast v ramci
oddéleni. Vzhledem k tomu, Ze komunikace nadfizenych se ukdazala byt nejsilnéjsi strankou a

zaroven nejsou rozdily v komunikaci napfi¢ oddélenimi, mizeme se domnivat, Ze vSichni
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fidici pracovnici komunikuji se svym oddélenim dostatecné. Zaroven muZeme tvrdit, Ze

nedostatecna informovanost o korporatnich zalezitostech je pfitomna v celé spole¢nosti.

Hypotéza 2.2: Spokojenost s komunikaci uvnitf NO. se bude signifikantné odliSovat podle

poctu let odpracovanych zaméstnanci ve spole¢nosti.

K testovani hypotézy 2.2 byla taktéz provedena faktorova analyza rozptylu (viz Tab. 6). | zde
je F < Fkrit a pfijimame nulovou hypotézu, Ze rozdil mezi vybéry neni signifikantni. Mizeme
tedy zamitnout Hypotézu 2.2 a konstatovat, Ze nebyl nalezen vyznamny rozdil ve
spokojenosti s komunikaci mezi zaméstnanci z hlediska poctu let odpracovanych ve

spole¢nosti.

Tab. 6: Faktorova analyza rozptylu (podle poctu let odpracovanych ve spole¢nosti)

Pocet let Pocet Soucet Primér Rozptyl
0-2 6 29,1714  4,861904762 0,482422
2-5 9 44,1429 4,904761905 0,197143
5 avice 18 82,5429 4,585714286 0,457743
Zdroj variability SS Rozdil MS F Hodnota P F krit
Mezi vybéry 0,752356 2 0,376178108 0,958751 0,394808 3,315829501
Vsechny vybéry 11,77088 30 0,392362812
Celkem 12,52324 32

Nepotvrdil se predpoklad, Ze by starsi zameéstnanci méli jakousi komunikac¢ni vyhodu danou
delSi dobou stravenou ve spolec¢nosti. Pokud se objevi komunikacni problémy, pak budou

pfitomny u zaméstnancl nehledé na zkusSenosti v organizaci.

8.3 Asociace s produktivitou prace a pracovni spokojenosti
Hypotéza 3.1: Spokojenost s komunikaci bude silné korelovat s produktivitou prace.

K ovéreni hypotézy 3.1 byl pozit Pearson(iv korelacni koeficient, kde r = 0,12. Nebyla tedy
nalezena silnd korelace mezi spokojenosti s interni komunikaci a produktivitou prace a

mulzeme zamitnout hypotézu 3.1.

Prestoze Clampitt, Downs (1993) uvadeéji jako produkt efektivni interni komunikace zvySenou
produktivitu prace, nezda se, Ze by v této organizaci méla spokojenost s interni komunikaci u

zaméstnancll na produktivitu prace vliv. Na druhou stranu musime dodat, Ze mira
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produktivity prace zde byla stanovena zaméstnanci samotnymi a tim mUze byt subjektivné

zkreslena.
Hypotéza 3.2: Spokojenost s komunikaci bude silné korelovat s pracovni spokojenosti.

K ovéreni statistické zavislosti spokojenosti s komunikaci byl spocitdn Pearsondv korelacni
koeficient, kde r = 0,36. PfestoZze zamitame hypotézu 3.2 o silné asociaci mezi spokojenosti
s komunikaci a pracovni spokojenosti, mlzeme konstatovat, Ze stfedni asociace byla
nalezena. Spokojenost zaméstnancl tak pravdépodobné bude mit ¢astecny vliv na jejich

pracovni spokojenost.

V otazce ¢. 2 bylo zjistovano, jak se zménila spokojenost s praci zaméstnanct za poslednich 6
mésicd. 9 zaméstnancl, tedy vice neZz %, uvedlo, Ze se jejich pracovni spokojenost za
poslednich 6 mésiclh snizZila. Pokud tedy existuje souvislost mezi pracovni spokojenosti a
spokojenosti s komunikaci, bude pravdépodobné potieba dbat o zvyseni kvality komunikace

uvnitr spolec¢nosti.
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9 DISKUSE

Celkové Ize konstatovat, ze pridmérné skoéry jednotlivych polozek a dimenzi mély tendenci
sklouzavat k prlimérnym hodnotam. Velmi casty byl skor 4, tedy neutralni, coZz na jednu
stranu mUZe znamenat, Ze zaméstnanci nejsou s komunikaci nespokojeni, ale také nijak
obzvlast spokojeni. Jind interpretace tohoto jevu muZe tkvit v obavé pred zneuZitim
vysledkl. Pfi rozdavani dotaznik(l byla velmi ¢asto vyjadfovana nedlvéra ve skutecny ucel
dotazniku. Zaméstnanci velmi ¢asto vyzadovali opétovné ujisténi, Ze k dotaznikim nebude

mit kromé osoby vyzkumnika nikdo pfistup. Mozna proto byly vysledky velmi zatizeny regresi

k prdméru, nebot neutralni nazor nemuze nikdo zneufzit.

Z 33 dotaznikd jen 6 zaméstnancl odpovédélo na otevienou otazku, ¢imz nevyuZili moznosti
projevit svlj vlastni nazor. Pri¢inu zde mUzZzeme opét hledat v obavé pred zneuZitim nebo
tuto skutecnost muUZzeme pficist neochoté zaméstnancl podilet se na ,,mimopracovnich”
projektech. Pfi inicidlni prezentaci a setkani s managementem spolec¢nosti za ucelem
provedeni tohoto vyzkumu byla ze strany managementu vyjadiovana nespokojenost
s angazovanosti zaméstnancl. To by mohlo korespondovat pravé s neochotou udélat néco

navic.

Nejslabsi strankou komunikace se zdd byt korporatni informace. Tato domnénka byla jiz
predem ocekavana v hypotéze 1.1 a zda se tedy, Ze je opodstatnénd. Druhy nejslabsi skor,
ktery by mohl tim byt opomenut, vSak bylo komunikaéni klima. To reflektuje zdravi
komunikace v organizaci. Nespokojenost byla vyjadfena predevsim s motivaci zaméstnancl
k pInéni firemnich cilt, dostate¢nou komunikaci a s komunikaénimi schopnostmi pracovniku.
Pfitom bychom mohli komunikacni klima povaZovat pravé za jeden z predpokladi
otevienosti komunikace. Komunikaéni klima povazuji za dllezitéjsi dimenzi nez korporatni
informace, nebot se da predpokladat, Ze vice ovliviiuje fungovani organizace. PrestoZe
skoncilo v nespokojenosti az na druhém misté, méla by mu byt vénovdna dostatecna
pozornost. Vertikalni komunikace (komunikace pofizenych a nadfizenych) se zda byt
nejsilnéjsi strankou. PFi¢inu je mozné spatfovat v spiSe neformalnich vztazich ve spole¢nosti.
Na druhou stranu je ovsem skutecnosti, Ze ¢astost primérnych skorl a verbalizované obavy

ze zneutziti vysledkd mohli zplsobit, Ze zaméstnanci méli tendenci nadsazovat hodnoceni
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svych nadfizenych. Potvrzeni, ¢i vyvraceni této hypotézy by bylo mozno provést nezavislym

kvalitativnim Setrenim.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze vétsina skért byla primérnych, nedalo by se ani o¢ekavat, Ze by
vyzkum odhalil signifikantni rozdily mezi skupinami délenymi dle pfislusnosti k oddéleni nebo
poctu odpracovanych let. Pokud by nastal problém v rdmci jednoho oddéleni, pak by bylo
tfeba pouzit jinych metod, napfiklad ohniskové skupiny, kterd by ovSem musela byt
moderovana nezdvislou osobou a ne zaméstnancem. Tento dotaznik neni schopen
lokalizovat problémy, spiSe nabizi celkovy prehled. Doporucuji v takto malé a homogenni
skupiné v pripadé vyskytu obtizi v komunikaci v ramci urcitého oddéleni pouzit kvalitativni

data.

Nevyznamna asociace mezi spokojenosti s komunikaci a produktivitou prace je zatizena
neobjektivitou pfi stanoveni jejiho stupné. Zajimavé by bylo posuzovat vysledky, pokud by
byla objektivnéji zméfitelnd. Zajimavy pohled ovSem nabizi ¢astec¢nd asociace s pracovni
spokojenosti. Byla zde pozorovana stredni zavislost mezi pracovni spokojenosti a
spokojenosti s komunikaci. UZ samotna skutecnost, Ze % zaméstnancl uvedla, Ze se jejich
pracovni spokojenost za poslednich Sest mésicl sniZila, poukazuje na néjaky problém. Pokud
existuje skutecné zavislost mezi spokojenosti s komunikaci a pracovni spokojenosti, pak by
bylo vhodné komunikaci vénovat zvySenou pozornost. SniZzeni pracovni spokojenosti u tak
velké ¢asti zaméstnancl by vSak nemélo prejit bez povSimnuti a mélo by byt provedeno
Setreni, které by identifikovalo pfi¢inu této nespokojenosti, nebot pracovni spokojenost je

velmi dlleZity faktor pti angaZzovanosti zaméstnancu v plnéni firemnich strategickych cilG.

Vysledky tohoto vyzkumu mohou byt zkreslené skutecnosti, Ze audit byl provadén
zaméstnancem spolecnosti. PfestoZe vyzkum formou dotazniku se zda byt nejméné nachylny
k tomuto zkresleni, tendence uvadét primérné skory spiSe nasvédcuje, Ze tomu tak skutecné
bylo. Obava zprozrazeni a zneuZiti odpovédi pravdépodobné nedovolila urcité casti
zaméstnancli odpovidat dle jejich skute¢ného nazoru. Tuto domnénku potvrzuje i
skutecnost, Ze oteviené otdzky zUstaly vétSinou nevyplnéné. Z tohoto divodu povaZzuji za

nezbytné provézt pfisti Setfeni nezavislym auditorem.

Vyhodou pozivani jiz existujicich nastroji ¢asto byva moznost srovnat vysledky s jiz dfive

provedenymi vyzkumy s jinym vzorkem. K dotazniku CSQ existuje databanka, kde jsou
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uvedeny vysledky stovky minulych Setfeni. Bylo by velmi zajimavé vysledky tohoto vyzkumu
porovnat s ostatnimi studiemi a na zakladé tohoto srovnani jej ohodnotit. Hlavnim divodem,
pro¢ tak nebylo ucinéno, je pochybnost o validité takového srovndni. Dotaznik CSQ byl
prelozen do cCeského jazyka, coz mlze vysledky ovlivnit. Druhy ddvod, pro¢ tato metoda
nebyla pouZita je fakt, Ze vétSina dat v databance CSQ pochazi ze spolecnosti v USA a

kulturni rozdily mohou zapficinit znacné rozdily.

Tento vyzkum je nutné povazovat za prvni vlastovku. Jeho vysledky ¢asteéné zmapovaly
uroven interni komunikace ve spolecnosti NO a naznacily mozné slabiny. Na zakladé téchto
vysledkll by bylo vhodné stanovit hypotézy pro nasledné kvalitativni Setfeni, nejlépe
ohniskovou skupinou vramci jednotlivych oddéleni, které by muselo byt provedeno
nezdvislym auditorem. Toto Setfeni by mohlo potvrdit nebo vyvratit domnénky a
pochybnosti, které vysledky tohoto dotaznikového vyzkumy pfinesly. Zaroven se zda
odlvodnéné nastartovani procesl, které by zlepsSily informovanost zaméstnanci o

korporatnich zalezitostech a zjistily pri¢inu pomérné velké pracovni nespokojenosti.
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ZAVER

Vysledky dotaznikového Setfeni zmapovaly silné a slabé stranky interni komunikace ve
spole¢nosti NO a nastinily moZzné obtize v komunikacnim procesu. Nejsilngjsi strankou
interni komunikace je komunikace nadtizenych. Nejslabsi strankou je naopak komunikace o
korporatnich zdlezitostech. Ve vyzkumu nebyly shledany rozdily v hodnoceni interni
komunikace napfic jednotlivymi oddélenimi a vysledky nebyly odlisné ani z hlediska délky
odpracované doby ve spole¢nosti. Setfeni neprokazalo asociaci mezi spokojenosti

s komunikaci a produktivitou prace. Byla nalezena stfedni zavislost mezi spokojenosti

s komunikaci a pracovni spokojenosti, ktera se v posledni dobé u % zaméstnanc( sniZila.

42



SOUHRN

Bakalarska prace se zabyva interni komunikaci v organizaci. Na zakladé vymezeni funkce
interni komunikace, jako dalezité soucasti firemni kultury, kterd ma podle studii: Thomas et
al. (2009), O’Reilly, Robertse (1974), Carricre et al. (2007), Hanson (1986), Clampitt, Downs
(1993) vyrazny vliv na Uuspésné fungovani organizace a na schopnost dosahovani jejich
strategickych cild, byl proveden komunikacéni audit ve spole¢nosti NO. Jde o prvni
komunikacni audit, jehozZ u¢elem bylo zmapovat kvalitu interni komunikace a identifikovat

potencidlni problémy, které by mohly branit optimalnéjsimu fungovani této firmy.

Jako nastroj vyzkumu byl pouzit do ¢eského jazyka prelozeny dotaznik spokojenosti

s komunikaci CSQ (The Communication Satisfaction Questionnaire), ktery sestavili Downs a
Hazen (1977) a ktery nabizi dostatecné obsahly pfistup k Setfeni komunikacnich praktik

v organizacich ( Downs, Adrian, 2004). Vysokou validitu CSQ dotazniku potvrzuji evaluaéni
studie Zwijze-Koning, de Jong (2007), ¢i Gray, Laidlaw (2004). Pouzita forma dotazniku
obsahovala 46 otazek a zakladni demografické Gdaje. Dotaznik byl anonymni. Vyzkumny
soubor tvofilo 40 zaméstnanci spolecnosti, kterym byl dotaznik distribuovan v tisténé
formé. Vyplnénych dotaznik( se vratilo 33 (82,5%). Data byla analyzovana pomoci programu

Microsoft Excel.

Vysledky ukazaly, Ze zaméstnanci jsou nejvice spokojeni s komunikaci nadtizenych. Nejméné
spokojeni jsou s informacemi o korporatnich zaleZitostech. Ve vyzkumu nebyly shledany
rozdily v hodnoceni interni komunikace napfi¢ jednotlivymi oddélenimi a vysledky nebyly
odlisné ani z hlediska délky odpracované doby pro spole¢nost. Nebyla nalezena asociace
mezi spokojenosti s komunikaci a produktivitou prace. Stfedni zavislost byla zjiSténa mezi
spokojenosti s komunikaci a pracovni spokojenosti. Pracovni spokojenost se snizila za

poslednich Sest mésicl u % zaméstnanca.

Velmi casto byly uvadény neutrdlni skéry, coZz na jednu stranu lze interpretovat, Ze
zaméstnanci nejsou s komunikaci nespokojeni, ale také nijak obzvlast spokojeni. PFi¢inu
pramérnych skorl je také mozné hledat v obavé pred zneuZitim a v neochoté zaméstnancu
podilet se na ,mimopracovnich” projektech. Kromé korporatnich informaci byla
nespokojenost vyjadfena s komunika¢nim klimatem, predevsim s motivaci zaméstnancu

k pInéni firemnich cilt, dostate¢nou komunikaci a s komunikaénimi schopnostmi pracovnika.
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Komunikacéni klima je hlavni ukazatel zdravi komunikace ve spole¢nosti a je tedy
pravdépodobné, Zze komunikaéni problémy zde skuteéné existuji. Uz samotnd skutecénost, Ze
% zaméstnancl uvedla, Ze se jejich pracovni spokojenost za poslednich Sest mésicl snizila,

naznacuje néjaky problém.

Hlavni nedostatky Setfeni lze hledat v osobé auditora, ktery byl zaroven zaméstnancem
spolecnosti a vysledky a interpretace tim mohou byt zkreslené. Druhy nedostatek tkvi v
nemoznosti porovnani vysledk( s jinymi audity, nebot nejsou znamy vysledky podobného
auditu provedeného v Ceské republice. Vysledky je mozno brat jako prvotni vyzkum, ktery
zmapoval uroven interni komunikace a jehoz hlavnim pfinosem bylo, Ze na jeho zakladé
mohou byt provedena dalSi Setfeni a opatfeni k optimalizaci interni komunikace ve

spolecnosti NO.
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PRILOHA 1: DOTAZNIK €SQ



Dotaznik spokojenosti s komunikaci

Uved prosim nasledujici

Pocet let ve spolecnosti:

a. 0-2

b. 2-5

c. Savice
Pracovisté:

a. Praha

b. jiné

Pracovni zafazeni:
a. technické oddéleni
b. obchodni oddéleni
c. finanéni oddéleni
d

administrativa (IT, HR, asistent, support)

1. Jak jsi spokojen/a ve své praci? (Zakrouzkuj jednu moznost)
a. Velmi nespokojen/a

b. Nespokojena

c. Casteéné nespokojen/a

d. Neutralné

e. Casteéné spokojen/a

f.  Spokojen/a

g. Velmi spokojen/a

2. Jak se zménila tva spokojenost béhem poslednich 6 mésicli? (Zakrouzkuj jednu moznost)
a. Nezmeénila se
b. Zvysila se

c. Snizila se

3. Pokud by komunikace na tvém pracovisti mohla byt jakymkoliv zpdsobem zménéna k tvé

spokojenosti, uvedte prosim jak:




Nize je uvedeno nékolik informaci spojenych s tvoji praci. Prosim uved, jak jsi spokojen/a

s mnoZstvim a/nebo kvalitou nasledujicich informaci. (Zakrouzkuj jednu mozZnost)

1 = Velmi nespokojen/a 2 = Nespokojen/a 3 = Casteéné nespokojen/a 4 = Neutralni
5 = Casteéné spokojen/a 6 = Spokojen/a 7 = Velmi spokojen/a
4. Informace o tom, jak si v praci stojim 1 2 3 4 5 6
5. Personalni novinky 1 2 3 4 5 6
6. Informace o firemni strategii a cilech 1 2 3 4 5 6
7. Informace o srovnani mé prace s ostatnimi 1 2 3 4 5 6
8. Informace o hodnoceni mych pracovnich vysledku 1 2 3 4 5 6
9. Dostateéné uznani mého pracovniho Usili 1 2 3 4 5 6
10. Informace o strategii a cilech svého oddéleni 1 2 3 4 5 6
11. Informace o tom, co se ode mne v praci oéekava 1 2 3 4 5 6
12. Informace o vladnich regulacich/zakonech, které 1 2 3 4 5 6
ovliviuji NO
13. Informace o zmé&nach v NO 1 2 3
14. Zpétna informace, jakym zplsobem jsou/byly feSeny 1 2
vzniklé problémy v mé praci
15. Informace o zaméstnaneckych benefitech a ohodnoceni 1 2
16. Informace o finan¢ni situaci spole€nosti 1
17. Informace o UspésSich a neuspésich spolecnosti 1 2
Prosim uved, do jaké miry jsi spokojen/a s nasledujicim. (Zakrouzkuj jednu moznost)
18. MUj nadfizeny je seznamen s mymi pracovnimi 1 2 3 4 5 6
problémy
19. Vedeni spole¢nosti mé motivuje k splnéni firemnich cild 1
20. Muj nadfizeny mi nasloucha a vénuje mi pozornost 1
21. Zaméstnanci NO maji dostate¢né komunikacni 1
schopnosti
22. MUj nadfizeny mi pomaha s feSenim pracovnich 1 2 3 4 5 6
problému
23. Komunikace v NO mi dava pocit sounalezitosti se 1 2 3 4 5 6
spole¢nosti
24. Komunikace vedeni se zaméstnanci je zajimava a 1 2 3 4 5 6
napomocna
25. Mam davéru svého nadfizeného 1
26. Informace, které jsou tfeba k provadéni své prace, 1 2
dostavam vcas
27. Spory/konflikty jsou feseny spravnymi komunikaénimi 1 2 3 4 5 6

kanaly

N N NN NN NN N

~



1 = Velmi nespokojen/a 2 = Nespokojen/a 3 = Casteéné nespokojen/a 4 = Neutralni

5 = Casteéné spokojen/a 6 = Spokojen/a 7 = Velmi spokojen/a

28. V NO se vyskytuje pfiméfené mnozstvi Suskandy 1 2 3 4 5 6

29. MUj nadfizeny je otevien mym navrhiim 1 2 3 4 5 6

30. Komunikace s ostatnimi kolegy na mé urovni je dostate¢na 1 2 3 4 5 6

31. Komunikace pfi mimofadnych udalostech (napf. vandalismus) 1 2 3 4 5 6
funguje spravné

32. Mé oddéleni (obchod, technické odd., finanéni odd., 1 2 3 4 5 6
administrativa) pracuje jako tym

33. Porady mého oddé&leni (obchod, technické odd., finanéni odd., 1 2 3 4 5 6
administrativa) jsou dobfe organizované a efektivni

34. Mira kontroly mé prace je pfiméfena 1 2 3 4 5 6

35. Pisemna nafizeni a sdéleni jsou jasna a stru¢na 1 2 3 4 5 6

36. Postoje zaméstnancl ke komunikaci uvnitf NO jsou vstficné 1 2 3 4 5 6

37. Neformalni komunikace funguje spravné 1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 6

38. Komunikace uvnitf NO je dostatecna

Prosim odhadni svoji produktivitu.
39. Jak bys ohodnotil/a produktivitu ve své praci?
a. Velmi nizka
b. Nizka
c. Trochu nizsi nez vétSina
d. Prdmérna
e. Trochu vysSi nez vétsina
f.  Vysoka

g. Velmi vysoka

40. Co se stalo s Tvoji produktivitou prace béhem uplynulych 6 mésict?
a. Zustala stejna
b. Zvysila se

c. Snizila se

41. Pokud by komunikace na VaSem pracovisti mohla byt jakymkoliv zpdsobem zménéna

k dosazeni vysSi produktivity prace, uvedte prosim jak:

N N NN

N N N NN



Prosim oznac, jak jsi spokojen s nasledujicim, pouze pokud mas néjakou ridici funkci (manager,

vedouci, feditel). Pokud nemas takovou funkci, prosim nevyplriuj.

1 = Velmi nespokojen/a 2 = Nespokojen/a 3 = Casteéné nespokojen/a 4 = Neutralni
5 = Casteéné spokojen/a 6 = Spokojen/a 7 = Velmi spokojen/a
42. Do jaké miry jsou moji podfizeni vnimavi k mym 1 2 3 4 5 6
nafizenim
43. Do jaké miry mi moji podfizeni sdéluji potiebné 1 2 3 4 5 6
informace
44, Do jaké miry se mohu vyhnout komunikaénimu pfetiZzeni 1 2 3 4 5 6

(aby za mnou nechodili podfizeni s kazdou mali¢kosti)

45. Do jaké miry jsou moji podfizeni vnimavi k 1 2 3 4 5 6
mym hodnocenim, radédm a kritice

46. Do jaké miry se mi podfizeni citi zodpovédni za 1 2 3 4 5 6

iniciovani komunikace smérem nahoru
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ABSTRAKT

Téma bakalarské prace je ,Interni komunikace v organizaci“. V teoretické ¢asti je vymezena
interni komunikace jako dUlezitd soucast firemni kultury, kterd ma vyrazny vliv na efektivni
fungovani a schopnost dosahovani strategickych cilll organizace. Vyzkumné &asti prace jsou
vénovany metoddm komunikaéniho auditu, jeho ndsledného provedeni v konkrétni
organizaci a analyze ziskanych dat. Ucéelem vyzkumu bylo zmapovat kvalitu interni
komunikace a identifikovat potenciadlni problémy, které by mohly branit optimalnéjSimu

fungovani spolec¢nosti.
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ABSTRACT

Bachelor's thesis topic is the “Internal communication in the organization”. Theoretical part
deals with the internal communication as the important part of the organizational culture
which has significant influence on effective functioning and ability to meet organizational
strategic goals. Empirical parts deal with methods of communication audit, application of
audit in concrete company and analyzing gathered data. The purpose was to map the quality
of internal communication and to identify potential problems that may disable optimal

functioning of the organization.
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