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ABSTRAKT

Prace se zabyva zkoumdnim a navrhem zlepSeni interni komunikace v prazské digitalni
agentufe. Z diivodu neustalého vyvoje digitalnich prostiedi je efektivni interni komunikace
klicovd pro tspé€Snou kooperaci a adaptabilitu firmy. Pro analyzu soucasnych
komunikacnich procest byla pouzita metoda participativniho pozorovéni a individudlnich

rozhovori, které umoznily ziskat hlubsi pochopeni potieb a ocekévani zaméstnanci.

Vyzkum odhalil n¢kolik kli¢ovych oblasti, kde je mozné interni komunikaci zlepsit. Byla
navrzena efektivni strategie a procesy zaméfené na tyto oblasti, které reflektuji specifické

pozadavky zaméstnancti a podporuji jejich pracovni efektivitu a spokojenost.

Navrzené zmény pfinaseji moznosti pro diskuze o potencidlnich vyhodach zlepSeni interni

komunikace.

Kli¢ova slova: interni komunikace, spolecnost, zaméstnanci



ABSTRACT

The bachaelor thesis addresses the examination and design for improvements in internal
communication at a Prague digital agency. Due to the constant evolution of digital
environments, effective internal communication is crucial for the company's successful
collaboration and adaptability. The method of participative observation and individual
interviews was used to analyze the existing communication processes, which allowed for
a deeper understanding of the needs and expectations of employees. The research revealed
several key areas where internal communication can be improved. An effective strategy and
processes focused on these areas have been proposed, reflecting the specific requirements of
employees and supporting their work efficiency and satisfaction. The proposed changes offer
opportunities for discussion about the potential benefits of improving internal

communication.

Keywords: internal communication, company, employee
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UVOD

Komunikace hraje v naSich Zivotech zéasadni roli — je s ndmi kazdodenné od utlého véku
a umoziiuje nam sdilet naSe emoce, myslenky a ndzory. Predstavuje zékladni prostfedek pro
vzajemnou vyménu informaci v osobnim i profesnim zivoté. Nastaveni spravné interni
komunikace a firemni kultury pro vSechny zaméstnance muze mit pozitivni dlouhodoby
dopad na pracovni Cinnost a budoucnost spole¢nosti. Pokud zaméstnavatelé vynalozi
dostatecné Usili na to, aby se jejich zamé&stnanci citili jako soucast firmy, mohou si zajistit
dobrou povést aspokojené zaméstnance, ktefi jsou odhodlani dosahnout efektivnich
vysledkt pro firmu a jsou k ni loajalni. Spole¢nosti s dobrou interni komunikaci, v¢etné
firemni kultury, mohou ziskat konkuren¢ni vyhodu a dlouhodobé si udrzet své postaveni na
trhu. Tato bakalarskd prace se zaméfuje na firemni komunikaci, jeji funkce a ulohy. Je
dilezité¢ rozumét kontextu, diivodim a metodam, kterymi se budou informace predavat,
protoze obsah sdéleni se mize témto okolnostem pfizplisobit. Kdyz plni komunikace svou

funkeci, dostava se ji vyznamu.

Cilem této prace je zdlraznit dilezitost spravné komunikace a vyuziti komunikacnich
prostiedkil. Teoretickd ¢ast se zaméti na vyklad pojmu komunikace a popis komunika¢niho
procesu. Dale se seznamime se zplisoby a druhy komunikace. Déle se budu zabyvat
podrobnéji vnitrofiremni komunikaci, jak formalni, tak neformalni. Diraz bude kladen na
prostiedky interni komunikace, které by zaméstnanci méli vyuzivat ke vzajemné komunikaci

a zlepSeni pracovniho vykonu.

Prakticka ¢ast vyuzije teoretickych poznatkll k hodnoceni interni komunikace. Po stru¢né
charakteristice a popsani soucasné situace organizace spolu s metodou sbéru informaci byly
provedeny individualni rozhovory. Na zéklad¢ vyhodnoceni a analyzy ziskanych dat budou

formulovéana doporuceni, ktera by mohla pfispét ke zvySeni urovné komunikace.



1 TEORETICKA CAST

Teoreticka Cast této bakalaiské prace se zabyva definici a vyznamem komunikace, interni

komunikace a jejim vyznamem.

1.1 Vyznam komunikace a interni komunikace

Slovo komunikace vychdzi z latinského substantiva ,,communicatio® a oznacuje sdélent,
sdileni, zpravu nebo oznameni. Sloveso ,,communicare* pak znamend délat néco spole¢nym,
néco sncékym sdilet. Hlubsi vyznam slova komunikace ndm mize sdélovat véta:
,,communicare est multum dare‘ — komunikovat znamena mnoho davat, coz v ¢eském znéni
piesné vyjadfuje: ,,sdilet se s nékym o n&co“.!Komunikace, vychazejici ze své zakladni
podstaty, predstavuje zakladni a nezbytny nastroj lidského dorozumivéni a vzdjemné
interakce a hraje tak nezastupitelnou a vyznamnou roli v Sirokém spektru riznych aspektt
naseho kazdodenniho Zivota. Tento fenomén se jevi jako vice ¢i mén¢ uvédomovana, ale
naprosto zasadni samoziejmost, kterd nam umoznuje ucinné a efektivné uspokojovat celou
fadu riznych potieb, ptani a tuzeb, které mame jako jedinci nebo jako ¢lenové rtznych

socialnich skupin a komunit.
Na lidskou komunikaci lze nazirat rizné, a to podle toho, zda:

[ se fidime terminologii kodovani a dekodovani (komunikovand zprava je vidéna jako
slovni nebo mimoslovni kod);

[ se fidime teorii o uskutecnovani zaméru komunikace a vytvareni jejich vyznamd;

'] bereme v uvahu proménujici se kontext, ve kterém se nachézi ten, s kym mluvime;

'] se divame na komunikaci jako na dialog, respektive jako na neustale cirkulujici

komunikac¢ni prosttedi.2

Interni komunikaci Ize také charakterizovat nasledovné: Jedna se o specificky druh socidlni
komunikace, ktera probihd uvnitf firmy a ovliviluje vztahy mezi lidmi v organizaci ¢i vztahy
mezi firmou a okolim. Je to také systém propojujici jak informacné, tak vztahove organizaci,

respektive jeji zamé&stnance na vSech Grovnich organiza¢ni struktury.?

1 REJZEK, J., 2012, s. 301
2 VYBIRAL, Z., 2005, 5. 26
3 TURECKIOVA, M., 2004, s. 18



Pojem "interni komunikace" zahrnuje "vnitrofiremni komunikaci", coz se vztahuje na proces
komunikace probihajici uvnitt spolecnosti mezi jejimi zaméstnanci. Tato komunikace mize
probihat jak prostfednictvim verbalnich (slovnich), tak ineverbélnich (mimoslovnich)

prostiedki. Navic kultura spole¢nosti ma vyznamny dopad na v§echny zaméstnance firmy.*

Efektivni vnitrofiremni komunikace pifedstavuje zakladni pilit pro spravné fungovani
kazdého podniku. Jak se firma domluvi a jak se vedeni chova a jednd, to vSe se odrazi
v kvalité interni komunikace. Kazda spole¢nost ma své specifické metody, jak sdilet dilezité
informace s pracovniky i zdkazniky. Vysoka trovei této interni komunikace pfispiva nejen
k efektivngjsi praci, ale také ke zdravym mezilidskym vztahlim v pracovnim prostiedi, coz

je kli¢ovym faktorem pro motivaci zaméstnanci.’

Klicem k uspéSnému chodu spole¢nosti je interni komunikace, kterda se opird o nékolik
zakladnich prvki v ramci firmy. Mezi tyto prvky patii firemni kultura, pfistup a chovani
vedeni spolecnosti, komunikac¢ni schopnosti a odborné znalosti manazerti. Spravné
a efektivni nastaveni komunika¢niho systému je nezbytné nejen pro koordinaci pracovnich
ukold, ale také hraje vyznamnou roli v pracovnim chovani, vykonu, loajalit¢ a motivaci
zaméstnanci.® V malych a stfednich podnicich ma komunikace zasadni vyznam. Je
zakladem pro zpracovani dat, posilovani mezilidskych vztahd, motivaci zaméstnanct
a dosahovani cili stanovenych ve firemnich strategiich. Nepochybné tvoii patet uspéchu
kazdého podniku. Pro zlepSeni vykonnosti a efektivnéj$i management v malych a stfednich
firmach je kli¢ova jak interni komunikace, tak komunikace pfi strategickém rozhodovani.
Efektivni fizeni komunikac¢nich procest je nezbytné nejen pro koordinaci pracovnich aktivit,
ale také pro podporu pracovniho vykonu, spravného pracovniho chovani, loajality

zaméstnanci a jejich motivace.’

1.2 Funkce a ulohy komunikace

Funkce komunikace nemusi byt vzdy jasné vymezené, protoZe se ¢asto vzajemné piekryvaji
aprolinaji. Kazdy znés pfistupuje kinterakci sjinymi lidmi v uréitém kontextu,

s konkrétnim ¢elem, motivaci a ocekavanim. Je proto klicové rozumét kontextu, divodim

4 HLOUSKOVA, 1., 1998, 5. 23
5 REHOR, P., 2012, s. 103

6 HOLA, L.,2011.s.21

7 JANDA, P., 2004. s. 108
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a metodam, kterymi budeme informace ptredavat, protoze obsah sd¢leni se mize témto
okolnostem ptizplsobit. KdyZ plni komunikace svou funkci, dostava se ji vyznamu, protoze
to, co fikdme nebo vyjadiujeme, ziskava pro kazdého Cloveéka specificky vyznam. Zakladni

funkce komunikace je mozné kategorizovat nasledovné.

Informaéni — poskytovani fakti, udajt a zprav
poznavaci — uzce spojena s informacni funkci; shromazd’ovani znalosti
vzdélavaci a vychovnd — je hlavné vyuzivana ptes vzdélavaci instituce

zabavna — komunikace, kterd vyvolava pocity radosti, smichu, spokojenosti

U

U

U

U

[] osobni identity — objasiiovani vlastni identity, nazord, postojt

[ posilovaci a motivujici — souvisi s presvéd¢ovaci funkci; posiluje sebevédomi

[l pfesvédcujici — snaha o zménu nebo ovlivnéni ndzord, stanovisek, postoju

'] Socializa¢ni — podporuje sblizeni a navazovani kontaktl, formuje vzédjemné vztahy
U

Unikova — pouziva se pii potieb€ uvolnit se a potiebé si povidat.®

1.2.1 Verbalni komunikace ve firmé

Verbalni komunikace je charakterizovana pieddvanim informaci pfes slova, pouzitim
jazyka, ktery ptedstavuje zdkladni nastroj pro lidskou interakci. Je dilezité si uvédomit, ze
vyznam nese nejen obsah sdéleni, ale i zptsob, jakym je vyjadieno a jak je pfijimano. Aby
byla komunikace ucinnd, forma a obsah verbalniho sd€leni by mély byt v souladu, coz
umoznuje lepsi vzajemné porozumeéni. Riizni lidé mohou totiz stejnym sloviim ptisuzovat
odli$né vyznamy, coz zdlraziiuje vyznam uvédomeéni si intonace, tonu a modulace hlasu pii
komunikaci. Dal§im dtlezitym aspektem verbalni komunikace je paralingvistika, ktera

zahrnuje rizné zvukové, ale neslovni projevy, doprovazejici mluvené slovo.’

V oblasti verbalni komunikace obvykle rozliSujeme dvé zakladni formy, ustni a pisemnou
komunikaci. Mezi zdkladni dovednosti verbalni komunikace, na které bychom m¢éli

nepfetrzité pracovat po cely zivot, patii také pasivni formy slovni komunikace, jako jsou:

'] schopnost pokladat otazky,
[J  dovednost vysvétlovani,

'] uméni interpretace,

8 MIKULASTIK, M., 2010, s. 128
9 JANDA, P., 2004. 5. 67
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'] schopnost motivace a budovani vztaht,
'] dovednost ukazat porozuméni,

1 schopnost prezentace a piesvéd¢ovani. 1
Mluvena

Vyhodou mluvené komunikace ¢i dialogu je, ze ucastnici konverzace jsou v piimém
kontaktu. Béhem takového rozhovoru Ize efektivné vyuzivat neverbalni komunikaci, diky
které mizeme Iépe porozumét sdélovanému obsahu. Charakteristickym rysem dialogu je

vzéajemna vymena roli mezi mluvEéim a poslucha¢em, coz umoziiuje ihned zpétnou reakci.

Pro nékteré jedince mize byt komunikace "tvaii v tvai" nepiijemna. Diivody se mohou lisit
— od Spatnych umysla, pres nedostatek upfimnosti az po nizké sebevédomi. Piesto je
verbalni, zejména mluvend komunikace, povazovana za jednu z nejdilezitéjSich forem

interakce, kterd nachézi Siroké uplatnéni jak v socidlnim Zivoté, tak v profesnim prostiedi.
Pisemna

Pisemnd forma komunikace se odliSuje svou niz8i bezprostfednosti. Existuji v§ak okolnosti,
kdy je tato metoda komunikace nezbytnd, hlavné kvuli potifebé zachovat a archivovat
informace pro mozné budouci vyuziti. Jednou z vyhod pisemné komunikace je moznost
sdileni zpravy s mnoha piijemci najednou, poskytnuti dostatku ¢asu pro reakci na zpravu

a flexibilita ve ¢teni zpravy v nejvhodnéjSim case.

Na druhé stran¢ mezi nevyhody patii delsi pfiprava zprav, riziko nespravného pochopeni
obsahu, obtiznost v upravach jiz odeslanych zprav a tendence k formalnéjsimu jazyku, ktery

muZe vytvafet bariéru mezi komunikujicimi stranami.!!

1.2.2 Neverbalni komunikace ve firmé

Neverbalni ¢i nonverbalni komunikace je pro nas normalni. Je to dorozumivani pomoci téla,
vyuzivame tuto formu kazdou chvili, a to v rdmci bézné verbalni komunikace. Pfi nervozité
si vétSinou hrajeme s vlasy, kifupeme si prsty na rukou nebo pokud neni citit potadny stisk
pti podani ruky, Slo by z toho odvodit malé sebevédomi. VSechno toto jsou urcitd znameni,

kterymi ddvame komunikantovi najevo, jak se v dané situaci citime. Vse, co si ¢loveék mysli

10 BELOHLAVEK, F., 2009, s. 20
11 VYMETAL, J., 2008, s. 209
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nebo vnima kolem sebe, se odrazi v jeho feci téla. Nékterd gesta mohou byt imyslna,
vétSinou ale vyjdou najevo, aniz bychom si to uvédomovali, jako napiiklad lehké zrudnuti,
kdyz se stydime. Uvadi se, ze neverbadlni vyjadfovani je soucasti az 65 % lidské

komunikace.!?

Porozuméni témto gestim mize byt velice piinosné i ve firm¢. Lidfi tym diky tomu mohou
Iépe komunikovat se svym tymem. Kdyz manazefi stoji rovné¢ a maji pevny postoj, je
oc¢ividné, ze maji urcité sebevédomi a jasnou vizi, coz zaméstnancim dodéava jistotu, ze jsou
vedeni tou spravnou autoritou. Organizovani tymovych schiizek muize byt pro nckteré
manazery vyzvou, obzvlast' pokud jim jejich zaméstnanci nesdéli zddnou zpétnou vazbu.
Nicméné pozorovanim feci téla je mozné zjistit, jaky maji ostatni ¢lenové tymu ndzor na
prezentaci nebo projev manazera. Pokud za¢nou zivat nebo se rozhlizet, je to jasny signal,
ze je schiizka pro né€ nezazivna a vedouci by mé¢l ptejit k jinému zptsobu komunikace, aby
ta byla vice interaktivni. Je mozné si také vSimnout ptektizenych rukou, coz dava najevo
nesouhlas. Naopak pokud posluchac¢i naklanéji horni polovinu téla dopiedu, ukazuji tim
zajem. Znat zasadni gesta je pro manazery velkou vyhodou. Vnimaji diky tomu Iépe své
Cleny tymu anauci se podle toho s nimi jednat a komunikovat tak, aby se vSichni pfi

rozhovoru citili vice komfortné.!3

1.3 Formalni a neformalni interni komunikace

Spolecnosti urcuji smér formalni interni komunikace. To zahrnuje rizné typy firemnich
zasedani, jako jsou porady, schizky nebo diskuze mezi tymovymi ¢leny o pracovnich
ukolech. U tohoto druhu komunikace mohou byt rovnéz stanoveny specifické komunika¢ni

kanaly.

U neforméalni komunikace se jedna naptiklad o neformalni rozhovory mezi kolegy béhem
riznych prilezitosti, kde vedou osobni dialogy, které nejsou pfimo zamétené na jejich
pracovni ukoly. Soucasti neformalni interni komunikace jsou také neoficidlni komunika¢ni
prostiedky, jako jsou osobni telefonaty a e-maily mimo pracovni zaleZitosti. Zaméstnanci se

setkdvaji jak na pracovisti, tak mimo né&, bez organizace ze strany firmy.!*

12 BEDNAR, V., 2013, s. 163
13 MATSCHNIG, M., 2015, 5. 22
14 KOVARIKOVA, 1., 2016, s. 59
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Zde je n¢kolik diivodi, pro€ je pro zaméstnance neformalni interni komunikace podstatna

[J Neformadlni interni komunikace je nutnost.
[ Je pro ptijemce zpestfenim, zdbavou a uvolnénim.

1 Neformalni komunikace neklade zadné naroky.'?

1.3.1 Manazerska komunikace

V kazdé spolecnosti hraje manazer kli¢ovou roli jako propojovaci ¢lanek mezi vedenim
a tymem. Do hlavni pracovni naplné leadera patii manazerskd komunikace, kterd slouzi

k rozhodovani, fizeni a motivaci jeho podfizenych. !¢

Je nezbytné, aby manazer byl pro své podfizené inspirativni a byl pro né¢ vzorem. Jednou
z primérnich povinnosti teamleaderti je zajistit, aby byli zaméstnanci dobfe informovani
ocilech astrategiich spolecnosti. Efektivni komunikaéni dovednosti pomaéhaji

managementu predavat dilezité informace, aniz by dochazelo k nedorozuménim.!”

ManaZer ma také za kol chranit zaméstnance pted zbytecnymi informacemi a sdilet s nimi

pouze ty, které jsou pro jejich praci nezbytné.'8

Nestaci jen sdélit findlni informaci; manazer musi byt schopen vysvétlit a zdivodnit
nezbytnost ur€itych zmén, jaké budou mit pfinosy a jak se tyto zmény mohou dotknout
jednotlivych zaméstnanct. Zaklad vSeho je, aby zaméstnanci rozuméli svym pracovnim
ukoliim. Pokud manazer neposkytne jasnou piedstavu o povinnostech tymu, miize to vést

k poklesu divéry a motivace.

Pro efektivni fungovani v organizaci potfebuji zaméstnanci presné pokyny k tomu, co a jak
maji délat. Nedostatek téchto informaci miize vést k pocitu zbytecnosti, coZ negativné
ovliviluje jejich motivaci. Manazeti by méli uspokojovat informacni potieby svych tymu
a zajistit, ze kazdy ma pfistup k informacim pfimo od vedeni. Kdyz manazer potiebuje od
zaméstnance néco konkrétniho, mél by mu jasné vysvétlit divody, aby bylo mozné
pozadavky efektivné splnit. Je nezbytné, aby vedouci pracovnici projevovali uctu ke v§em

zaméstnanciim bez ohledu na jejich pozici ve firmé, jak zdtraziiuje Kovatikova.!”

15 JANDA, P., 2004, s. 65
16 MIKULASTIK, M., 2015, 5. 16
17 MIKULASTIK, M., 2015, s. 17
18 JANDA, P., 2004, s. 59
19 KOVARIKOVA, J., 2016, s. 18
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1.3.2 Manazer vs. leader

Styly vedeni se odliSuji od toho, je-li vedouci tymu ptiklonén k pfistupu smérem
k managementu nebo k leadershipu. To, jak je potencialni vedouci orientovan, je obzvlast
diilezité pro generaci Y a Z, kterd na trhu prace uptednostituje flexibilitu piedev§im pracovni
doby, mista a moznost osobniho rozvoje. Pokud se vedouci pozice vice piiklani
k managementu, miZe to pro tyto generace znamenat mensi pohodli a ptipadny divod ke
zméné zamé&stnani. Nasledné jsou zde podrobnéji popsany charakteristiky a zdkladni rozdily

mezi manazerem a leaderem.?°

Manazerska pozice je ¢asto spojena s dennim fizenim a zaméfenim na dosaZeni konkrétnich
a meftitelnych cilti, kde hlavni diraz je kladen na efektivitu a vysledky prace. Manazer
disponuje autoritou a ma vliv, ktery mize byt jak pozitivni, tak negativni, a pro Uspésné
zastavani této role je nezbytné analytické mysleni, schopnost delegovat tikoly a koordinovat
¢innosti. Na druhé strané leader je charakterizovan svym pfistupem k lidem, je oporou
a viudcem, ktery své podiizené motivuje a vede k dosazeni cili. Leader pracuje na zaklad¢

osobniho pfistupu a inspirace, je blizko svym lidem a vzdy rad pomiize.?!

Na rozdil od manazera leader prioritizuje celkovy proces prace a zalezi mu na rozvoji lidi ve

svém tymu, ¢imz vytvari smysluplné pracovni prostiedi.

Vybér mezi manazerskym a leaderskym piistupem ma zésadni vliv na pracovni prostiedi
a mize vyrazné ovlivnit Gsp&§nost spoleénosti. Uspéch manaZera nebo leadera tak neni
hodnocen pouze pies dosazené¢ vysledky nebo podle (KPI), ale také podle toho, jak ptispivaji
k celkovym cillim spole¢nosti a jak jsou schopni inspirovat a vést své tymy k uspéchu. To

podtrhuje dilleZitost pe¢livé zvolené strategie vedeni a stanoveni cild v kazdé spole¢nosti. 22

1.4 Styly vedeni lidi

Na uspéchu kazdého podniku se podili pfedev§im zplsob, jakym jsou lidé fizeni nebo

vedeni. Zatimco tradi¢ni teorie managementu kladly diraz na fizeni, moderni pfistupy se

20 PILAROVA, L., 2016, 5. 22
21 MORGAN, J. 2020.s. 17
22 ROBERSON, J. [online].
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soustfedi na leadership. Efektivita prace v organizaci zna¢né zavisi na stylu fizeni nebo

vedeni, zaroven je mozné se usp&snému stylu vedeni naucit.??

Styl fizeni odréazi vztah a respekt k zaméstnanctim, 1ze to pfeménit do definice jako typicky
zpiisob chovéani vedoucich pracovnikii vii¢i kolegim pii vykonavani pracovnich ¢innosti
a dosahovani stanovenych ukoli nebo cild.?* Mezi zakladni styly vedeni se fadi Ctyfi, a to

autoritavni, demokraticky, liberalni a participativni styl fizeni.

1.4.1 Autoritativni styl

V autoritativnim pfistupu k vedeni manazer ¢i lidr jedna nezavisle, spoléha na svou osobnost
a postaveni. Své rozhodnuti komunikuje ptes ptimé pokyny, veskera rozhodovaci pravomoc
a vliv jsou pouze na ném. Tento pfistup vyzaduje, aby podfizeni byli ,,poslusni*. Zamétuje

se na dosahovani vysledki a zachovani autority.?

Autokraticke fizeni obvykle znamena stanoveni detailnich pravidel a peclivou kontrolu nad
podiizenymi, s pfisné formélnimi vztahy mezi vedoucimi a jejich tymy. V piipade, ze
podtizeni nesplituji ocekdvanou produktivitu, vedouci obvykle pfistoupi k postihiim. Tento
styl neceka ani nepozaduje Zadnou samostatnou iniciativu od zaméstnancli, coz vede
k omezeni jejich zapojeni a nedostatecnému vyuZiti jejich znalosti, dovednosti a zkuSenosti.
Nicméné vyhodou tohoto zplisobu vedeni je, ze role a ocekdvani jsou jasné stanovené,

rozhodnuti jsou u¢inéna rychle a ukoly jsou obvykle dokon&eny v daném terminu.2®

1.4.2 Demokraticky styl

Demokraticky ptistup se Casto popisuje jako spolupracujici, coz odkazuje na vétsi zapojeni
spolupracovnikii do procesu rozhodovani. Demokraticky styl lze definovat tak, ze leader
deleguje podstatnou ¢ast svych pravomoci na ostatni ¢leny ve svému tymu, zatimco si stale
zachovavd koneCnou odpovédnost za velmi dilezitd rozhodnuti. Pro leadera je
charakteristické, ze uptednostituje poskytnuti zpétné vazby, sdileni informaci, efektivni
komunikaci, aktivni naslouchani pfed vydanim rozkazl a praktikovani negativni motivace.

Tento zplsob jednani ma piiznivy vliv na motivaci zaméstnanci, ktera se projevuje jejich

23 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J., 2008, s. 378
24 TURECKIOVA, M., 2004, s. 168

25 VODACEK, L., 2013, 5. 250

26 KOCIANOVA, R., 2012, 5. 33
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vy$s§i aktivitou, samostatnosti, otevienosti a produktivitou. Diky takovému stylu vedeni je

atmosféra v kolektivu uvolnéné&jsi a pratelst&jsi.?’

1.4.3 Liberalni styl

Styl liberalniho vedeni je také ¢asto oznacovan jako "vedeni s volnou rukou", protoze leader

poskytuje svym podfizenym vyraznou miru nezéavislosti ve svém jednani.

Podfizeni maji moznost sami definovat nebo vypracovavat cile svych praci a strategie
k jejich dosazeni. ,,Hlavni role lidra spociva v podpoife jejich prace predavanim Cci
zprostfedkovanim dtlezitych informaci, v pomoci pii prekonavani piekazek presahujicich
jejich vlastni operaéni moznosti...“?® Maze dochazet k napéti a chaosu ve vztazich mezi

manazerem a zameéstnanci.

1.4.4 Participativni styl Fizeni

Tento ptistup je spojovan s peclivym diirazem na mezilidské vztahy a mensim zaméfenim
na konkrétni tikoly od vedeni. Leader pfi interakci se zaméstnanci poskytuje obecné
informace a nevénuje se piilis detailnimu dohledu nad jejich praci. To podiizenym umoziuje
plnit ukoly vlastnim zptisobem, zatimco leaderova pozornost smetfuje k dosazeni finadlniho
vysledku. Je dulezité, aby se podfizeni podporovali, posilovali své sebevédomi a pfi
zadavani ukold jim nediktovali postup, ale spiSe se jich dotazovali na jejich realizaci daného
ukolu. Rozhodovani by mélo obnaset spole¢ny rozhodovaci proces, nebo by zaméstnanciim

méla byt dana svoboda rozhodovat v rimci danych hranic a se souhlasem leadera.?

1.4.5 Value based leadership (vedeni zaloZené na hodnotach)

Sinekiv koncept vedeni zaloZeného na hodnotich zdlraziiuje vyznam jasného
a smysluplného ucelu, neboli "pro¢", ktery inspiruje a spojuje zaméstnance, klienty
a dodavatele. Jeho teorie zlat¢ho kruhu navrhuje zaclit s 'proc', aby se emocné zapojili
a motivovali ostatni, a nasledné sladit 'jak' a 'co’ s timto ucelem. Lidii by méli své hodnoty

zt€lesnovat s integritou a vytvaret kulturu inovaci.

27 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J., 2008, s. 378
28 VODACEK, L., 2013, s. 250.
29 VODACEK, L., 2013, s. 250.
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1.4.6 Efektivni interni komunikace

Komunikace je proces vzdjemné vymény ndzorl,, myslenek, napadl a postoji. Pokud vSak
jde o komunikaci ve spole¢nosti, tato zakladni definice k jejimu pochopeni nestaci. Firemni
komunikace zahrnuje jak externi, tak interni komunikaci a je oblasti podnikového fizeni,
kterd vyzaduje specialni znalosti a porozuméni. VSechny spolecnosti jsou tvoreny lidmi,
a pokud zaméstnanci nejsou spokojeni jako jednotlivci, nezvysi se produktivita a nedojde
k ocekavanym vysledkiim. Odborné studie prokazaly, Ze efektivni komunikace ma silny vliv
na vSechny procesy ve firmé. Interni komunikace je totiz dilezitym mostem mezi procesy

a ¢innostmi, které posouvaji organizaci kupiedu.

Aby mohla interni komunikace probihat, jsou zapotiebi tfi zakladni prvky: data, informace
a znalosti, které ovliviiuji fungovani organizace jako celku. Pro pochopeni interni
komunikace je vSak nutné si uvédomit, Ze se sklada z n€kolika ¢asti. Kazda z téchto casti je

stejné dilezita, a proto je tieba se zabyvat vS§emi, aniz by n€kterd z nich byla vynechana.

Mezi tyto Casti patii organizacni strategie, organizacni kultura, osobnost organizace, identita
a jeji soucasti. Nemelo by se zapominat ani na zpétnou vazbu a vztahy s vefejnosti. Ty jsou
soucasti zakladi interni komunikace, protoze bez nich nemuize byt interni komunikace

efektivni.3”

Pokud cht&ji spolecnosti ovlivnit interni komunikaci, musi analyzovat probihajici
komunikaci a identifikovat faktory, které ji ovliviiuji. Jeding tak 1ze zjistit, v ¢em spociva
problém, a zarovein zajistit racionalitu. Jakmile podniky identifikuji vSechny faktory, které
ovlivituji efektivitu komunikace, mohou vytvofit standardizovany ramec, ktery se sklada

z podminek uréenych k tomu, aby komunikace byla efektivni a udrzovala se.’!

Reece je toho ndzoru, Ze za realizaci efektivni komunikace nesou stejnou odpovédnost jak
odesilatel, tak piijemce. Pokud ptijemce slysi sd€leni, ale jeho chovani neodpovida sdéleni,
je komunikacni cyklus mezi nimi neuplny. Pokud odesilatel piebira plnou odpovédnost za
odeslani vystizného sdéleni, mél by piijemce sdéleni ptevzit plnou odpoveédnost za jeho
pfijeti. V idedlnim piipadé by mél piijemce poskytnout odesilateli dostate¢nou zpétnou

vazbu, aby se ujistil o spravnosti zpravy a predesel nedorozuméni.>?

30 HOLA, J., 2011,5. 272
31 HOLA, J., 2011, 5. 278
32 REECE, B. L a M. REECE, 2017, 5. 73
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1.5 Typ organizacni struktury v digitalni agenture

Organizacéni struktura predstavuje vnitini rozdé€leni ¢innosti a odpovédnosti, které ovliviuji
naklady organizace a jeji efektivnost pii dosahovani cilii. Proces tvorby organizaéni
struktury probiha metodou shora doll, nejprve jsou definovany zakladni jednotky, poté
mensi organizacni jednotky a nakonec tkoly. Druhou metodou je budovani organiza¢ni
struktury od nejnizSich prvka k nejvyssim. Jinymi slovy pocinaje tikoly se definuji pouze

utvary, které se nasledné ¢leni na vétsi organizaéni jednotky.>?

Vramci teorie managementu je tfeba rozliSovat organizani struktury na procesni
a utvarové. Procesni organizacni struktury nejsou vymezeny oddélenimi, ale procesy, které
vedou ke spole¢nému cili. Procesni struktura ptedstavuje kombinaci vSech procesii
v organizaci, které jsou nezbytné k dosazeni urcitého cile. Analyza procesnich struktur je
pon¢kud komplikovand, protoze jsou obtizné pochopitelné a jsou zalozeny na rychle se
meénicich ¢innostech. Naproti tomu Utvarova organizaéni struktura znazorfiuje vSechna
oddéleni, pracovni mista a pozice a vztahy mezi nimi. Procesni struktury by mély mit vzdy
pfednost pied strukturami oddéleni. V organizaci by totiz mély byt nejprve definovany

procesy a teprve poté by mély byt k procesiim piifazeny tkoly a jejich formalni vztahy.3*

Organizacni struktura digitalni agentury mlize mit zasadni vliv na jeji efektivitu, flexibilitu
a schopnost inovovat. Zvolend struktura by méla odrazet specifika podnikéni, trzni pozici

a cile agentury.

Agentura md momentalné funkéni organizacni strukturu. Tento typ organizacni struktury je
obvykly pro stfedné velké spolecnosti. Funkéni struktura obvykle soustied’uje procesy
rozhodovani na top management. Koordina¢ni rozhodnuti pro rtizné oddéleni jsou piijimana
z nejvyssich pozic ve spolecnosti. Vedeni Casto zastava roli medidtora pii feSeni riznych
konflikt, které mohou vzniknout zinterakci mezi tymovymi vedoucimi ¢i mezi

jednotlivymi oddélenimi. 3

Klic¢ovou roli v rdmci organizaci hraje strategie firemni komunikace, kterd je zasadni pro
efektivni sdileni informaci, principt avizi jak vramci firmy, tak smérem ven. Podle

Argentiho (2016) ajeho studie na téma komunikace v podniku kvalitni komunika¢ni

33 URBAN, J,, 2004, s. 36
34 BLAZEK, L., 2014, 5. 44
35 BUSINESSINFO.CZ, [online].
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strategie obnasi dikladnou ptipravu v tom, jak pfedat dilezité informace urcitym skupindm,
a zarovenl umoziuje spole¢nosti aktivné naslouchat a adekvatné reagovat na feedback od
zucastnénych stran. Komunikace obousmérného charakteru je zdkladem pro tvoreni daveéry
a upeviiovani vztahii se zdkazniky, zaméstnanci a partnery. Vybér spravnych kandli pro
komunikaci, at’ uz jde o tradicni média nebo digitalni platformy, je nezbytny k tomu, aby
odpovidal potiebam a o¢ekdvanim rtznych adresat. Efektivné nastavend komunikacni
strategie podniku tak piinasi posileni firemni identity, zlepSuje zapojeni zaméstnanct

a pomaha k dosahovani obchodnich cilt spolecnosti.

Obcas se stane, Ze zaméstnance potkd situace, kdy je pfetizeny tkoly, které na néj jeho
nadiizeny predelegoval, namisto toho, aby ukoly odbavil sam. Tyto typy ukolii nejsou
vétSinou ani specifikovany v pracovnich smlouvach. Tento trend nastava, kdyz se manazer
pasuje do role, ve které se citi o dost vic nadfazeny vii€i ostatnim ¢leniim tymu. Nicméné
pracovnici na manazerskych pozicich nemaji pravo odmitat svétené tkoly a delegovat je na
podfizené pracovniky. Takové jednani Casto vede k pasivnimu postoji zaméstnanci.>®
Aktivné motivovany a zapojeny zamé&stnanec je charakterizovan tim, Ze ma jednozna¢nou
ptedstavu o svych ukolech a ptistupuje k nim zodpovédné a s nadSenim. Uvédomuje si, jaké
maji ostatni o¢ekavani od néj a jeho vypracovaného ukolu, a pravidelné je ujisStovan, ze jde
spravnym smérem. Dale se aktivni pfistup k praci miize vybudovat pomoci inspirace, kdy
manazer je inspiraci pro své podiizené. Je dilezité, aby vedouci nejen nepoucovali
o samotné praci, ale také aby dohlizeli na spravné procesni chovani v rdmci organizace.
V tomto procesu hraje klicovou roli interni komunikace, ktera umoziiuje efektivnéjsi dohodu
na pracovnich postupech. Manazer by mél byt co nejvice integrovan do tymu, protoze prave
tym vykonava tukoly pod jeho dohledem. Uspéch nebo netispéch tymu je pfimo spojen
s vedenim manazera. Podpora od vedouciho je pro zaméstnance nepostradatelnd. Vedeni lidi
znamena inspirovat je k maximalnimu vykonu ve prospéch dosazeni cili. To zahrnuje

vytvafeni a sdileni vize pro budoucnost, motivaci a posileni jejich zapojeni. 37

Nezbytnou soucasti pro zesileni aktivity zaméstnanct je efektivni komunikace a motivace
ze strany manazerd, at’ uz prostfednictvim finan¢nich bonusii nebo nefinancnich moznosti
ocenéni, jako jsou naptiklad vefejné ocenéni nebo rizné moznosti rozvijeni dovednosti.

Investice do piijemného prostiedi na pracovisti, pozitivni ndlady, neformalnich firemnich

36 MIKULASTIK, M., 2015, s. 201
37 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S., 2015, 5. 718-719
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akci a hlavné kvalitni interni komunikace je zasadni pro udrzeni vysoké miry zapojeni
zamé&stnancl. Diivéra, respekt, projeveny zajem, spravedlivé zachazeni, spoluprace a pocit
sounalezitosti s tymem jsou mezi hlavnimi faktory, které pfispivaji k angazovanosti

zaméstnanct.’?

1.6 Dulezitost motivace efektivni interni komunikace

Motivace pokryva rozsahlé pole témat, kterd je potieba dilkladné zpracovat pro uc¢innou
motivaci. Jednotlivy zaméstnanec ma rtizné potfeby a kazdého motivuje néco jiné¢ho. Pro
nékteré mize prispivat k motivaci pfijemné pracovni prostiedi, které je pro n¢ klidné, citi se
tam spokojené. Jini zase mohou vnimat jako motivaci piedev§im finan¢ni odmény, diky
tomu vnimaji i to, Ze délaji svou praci dobfe. Motivovat své zaméstnance je velmi dulezité,
protoze pak jsou ochotni vykonavat vice prace, nez je pozadovano. Jsou i vice efektivné;si.

Obcas se miize objevit situace, kdy zaméstnanec jiz v sob€ nese motivaci jako soucast svého

charakteru a nepotfebuje dalsi vn&jsi motivacni faktory.>

Je dokéazéano, Ze lidé jsou pfirozené vice motivovani a jsou i ochotni vynalozit vice usili,
kdyz citi, Ze jsou na spravné cesté k dosazeni jejich cilti. Tento typ vnitini motivace je
povazovan za nejucinngj$i formu, pii které zaméstnanci maji proaktivni a dobrovolny
pfistup jak zivotni, tak profesni. Vnitini motivace mize vychazet ze samotné prace nebo od

leadera.*®

Motivace muize vychazet z o¢ekavané odmény za spravné vypracovanou praci. Kdyz
zameéstnanci presné védi, jakou odménu mohou dostat za dobfe odvedenou praci, jejich
ptistup k dokonceni daného tikolu je obvykle o dost motivovangjsi. Odpoveédnost za spravné
nastaveni procesu odmén ma manazer daného tymu. M¢l by jasn¢ definovat pracovni pozice
svych podtizenych a v€as a smysluplné definovat, jaké odmény mohou za co dostat. Odmeéna
nemusi mit vzdy finan¢éni charakter; zaméstnanci se mohou motivovat stanovenim
a dosahovanim specifickych cilt, které je vedou naptiklad k povyseni. Jsou dva typy hlavni

motivace: vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace je ta, ktera prameni ptimo od zamé&stnance, ten

38 KOVARIKOVA, J., 2016, s. 8
39 KOVARIKOVA, J., 2016, s. 10.
40 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S., 2015, s. 218
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ma svou osobni touhu pracovat co nejlépe, dosahovat cilt a zarove si také pieje mit vlastni

prostor pro své rozhodnuti. Vné&jsi motivace je spojena s odménami.*!

Do vnéjsi motivace spadaji finan¢ni i nefinancni odmény, které vedouci pracovnici poskytuji
za ucelem motivace svych podiizenych. Do finan¢nich odmén se zahrnuji napiiklad
navysSeni platu nebo bonusy za projekt ¢i ukol za urcité obdobi. Do nefinan¢nich odmén
spadaji ocenéni, jako je vefejna pochvala. Manazer by nemél zapominat na pozitivni zpétnou
vazbu béhem riznych pracovnich procest, protoze to dodava novy elan pro fesitele, jsou mu

tim znovu pfipomenuty jeho kvality.*?

1.6.1 Firemni kultura

Termin firemni kultura se vztahuje k celkovému duchu a atmosféfe spolecnosti, véetné
jejiho interniho prostfedi, které definuje pfemysleni a jednani zaméstnanct. Obsahuje také
tradice a hodnoty, které se odrazeji ve zptsobu, jakym se lidé ve spolecnosti chovaji a jak

firma plsobi smérem ven. Firemni kultura tedy obnasi:

pusobeni firmy a jejich pracovnikii navenek,
vztahy mezi zam¢stnanci, jejich mysleni, vzorce chovani,
celkové klima firmy, zvyklosti, ceremonialy,

co je povazovano za klady a co za zépory,

O o o o o

hodnoty sdilené vétSinou pracovnika.*?

Casto narazime na situace, kdy zaméstnance &eké néjakd zména, na kterou se budou muset
adaptovat, ale nemaji k ni dostatek informaci. Manazeti vétSinou vynechaji podstatnou ¢ast
zasadnich informaci, které pravé vedou k celkovému pochopeni potiebné zmény. Zpravidla
se domnivaji, Ze zamé&stnanci nepotiebuji znat vSechny podrobnosti. S postupem informaci
z vysSich vrstev hierarchie spole¢nosti dolii se mnozstvi sdélovanych detaild zmenSuje, nebo

se informace stavaji mén¢ konkrétni.

V nékterych spolecnostech se vedeni totiz domniva, Ze informace nejsou pro zaméstnance
na nizsich pozicich dilezité. Je vSak dokazéano, Ze tento zpisob nemusi byt uplné vzdy uplné

vhodny. Nedostatek informaci v ramci interni komunikace mize vést k nedorozuménim,

41 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S., 2015, 5. 220
42 KOUBEK, ], 2015, s. 57
43 VYSEKALOVA, J. a kol, 2020, s. 67-68
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zvySené frustraci. Zaméstnanci, ktefi nejsou dostatecné informovani, mohou mit mensi

motivaci kvalitné vykonavat svou praci.**

Problém neni nejen v nedostatecném komunikovani a v nelplnych informaci, ale
i v nevyjasnénych informacich. Zaméstnanec nemiize efektivné pracovat na svém ukolu,
pokud dostatecné nerozumi zménam ve spole¢nosti nebo zméné svého pracovniho tkolu. Je
dilezité, aby zamé&stnanci dostali prostor od svého manazera na dopliujici otazky k danému

projektu.®

Pokud zaméstnanci zanou pocitovat, ze pro spole¢nost nejsou dileziti kvili tomu, ze
nemaji dostatek informaci, které souviseji s jejich pracovni pozici, zacnou byt méné
motivovani k praci. Nedostate¢nd interni komunikace vede k poklesu nebo Uplné ztraté

motivace pro vétSinu zameéstnancti, coz pak zplsobuje nizsi pracovni efektivitu.

Cim niz$i ma tym motivaci k praci, tim je mensi efektivita na pracovisti, a to miize zpUsobit
pokles pifjmi pro danou spole¢nost. Clenové tymu mohou zaZivat frustraci, kdyz
nedostavaji zpétnou vazbu za své dovednosti a piinos pro vysledky spolec¢nosti. Urcita
nejistota miize vzniknout iv disledku negativnich zkuSenosti s manazerem, kdy
zaméstnanec miize pochybovat o svém rozhodovani a neni si jisty, zda jeho postupy jsou

spravné.*t

Nedostacujici pracovni vystupy mohou pramenit zriznych aspektl, jako je netplné
pochopeni tukolti, mald motivace nebo nedostatek zajmu ze strany zaméstnance Cci

manazera.*’

Interni komunikace ma vliv na stres na pracovisti. U pracovnikil stres nejcastéji zpiisobuji
vztahy na pracovisti mezi kolegy, nebo vztah s nadfizenym. Tento stres miize byt vyvolany
Spatnou komunikaci na pracovisti. Zaméstnanci ztraceji chut’ k praci, jsou méné angazovani

a dé¢laji vice chyb. Vyrazn¢ se snizuje kvalita prace.

Stres na pracovisti je ¢asto diisledkem pracovnich vztahtl, at’ uz mezi kolegy navzajem nebo

mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Znacnou mérou k tomu pfispivéa neefektivni interni

44 HOLA, J.,2017,s. 14
45 KOVARIKOVA, J., 2016, s. 133
46 KOVARIKOVA, J., 2016, s. 136
47 HOLA, J,2017,s. 14
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komunikace, ktera mtize vést k poklesu pracovni motivace, snizenému zapojeni do prace

a zvySenému poctu chyb. Dusledkem je pak vyrazné snizeni kvality vykonavané prace.

1.6.2 Nevyuzity lidsky potencial

Lidsky potencial je charakteristika clovéka alze jej definovat jako soubor osobnich
vlastnosti (temperament, osobnost, znalosti, dovednosti atd.), které 1ze vyuzit v ¢innostech,
jez povedou k dosaZzeni stanovenych cili. Lidsky potencidl je stejné jako lidsky kapital
dynamickym prvkem, ale tyka se pfedevSim budoucnosti. Orientace na budoucnost je jednim
z hlavnich rozdill mezi lidskym potencidlem a lidskym kapitdlem, ktery je zaméten
predevsim na ptitomnost. Blaha (2013) tvrdi, ze v praxi lze rozliSovat dva typy lidského
potencidlu — individualni (osobni) lidsky potencial a organizacni lidsky potencial.
Organizacni lidsky potencidl lze chéapat jako celkovy lidsky potencial jednotlivch

v organizaci, ktery pomaha realizovat poslani podniku.*8

Pokud je lidsky potencial nevyuzity, vznika zna¢ny problém pro ekonomiky po celém svéte,
protoze zahrnuje potencidl pracovni sily, ktery neni efektivné vyuzivan kvili fade
strukturalnich, socialnich a ekonomickych bariér. Tento fenomén mé dalekosahlé¢ disledky
nejen pro jednotlivce, kteti se nemohou plné zapojit do pracovniho procesu, ale i pro
spolecnost jako celek, kterd ptichdzi o vyznamny pfispévek k hospodaiskému ristu,

inovacim a socialni soudrznosti.*’

Podle Armstronga (2015) je motivace druh sily, ktera piisobi na zaméstnance, mobilizuje je,
dava jim smér a umoziuje jim udrzZet jejich chovani. Motivovani lidé pracuji dobrovolné, to
znamend, ze pro organizaci jednaji dobrovolné, a v disledku toho organizace dosahuje

efektivnich vykont.>°

Skinner definuje pozitivni motivaci jako proces, ktery vytvari dojem pozitivniho zazitku
a zaroven vede k opakovani urcit¢ho odménujiciho chovani. Negativni motivaci definuje
jako proces, ktery stimuluje proti opakovani chovéni, kter¢ bylo v minulosti

sankcionovano.’!

48 BLAHA, J., 2013,s. 139

49 KOUBEK, J., 2015, s. 234

50 ARMSTRONG, M., TAYLOR, S., 2015, s. 170
51 KOLEKTIV, P.1,,2012,s.93
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Hospodatova (2008) uvadi pravidla, kterd je tfeba dodrzet, aby tato motivace pfinesla

vysledky:
[]  —negativni motivace se pouziva az poté, co se zjisti, Ze pozitivni motivace nefunguje,
'] —negativni motivace je natlak, a jakmile se uvolni, klesa také vykon,
'] —negativni motivace vzdy vyzaduje kontrolu,
[] — negativni motivace je spojena s projevovanim uzndni a naplilovanim potieb po

splnéni pozadavka.>?

Hospodatova (2008) proto zduraziuje, Ze v piipad€ negativni motivace je tfeba také pocitat

s tim, Ze po sniZeni tlaku a kontroly se ptedchozi chovani znovu objevi.>

Dysfunkéni interni komunikace je jednou z nejcastéjSich pfic¢in konflikti ve firmach.
Projevuje se nizkou motivaci, nerozhodnosti, pasivitou, frustraci, ztratou divery ve firmu,
ztratou loajality, nachylnosti k famam a nizkou vykonnosti zaméstnanct. To pak eskaluje do
vysoké fluktuace pracovnikii, vysoké nemocnosti a urazovosti, Spatné koordinace procest
a ¢innosti, nezdjmu o dosazeni stanovenych cild, uréeni nespravnych strategii na zaklade
nefunkéni zpétné vazby, neefektivniho fizeni a poklesu celkové konkurenceschopnosti
podniku. Faktorem, ktery silné podkopava motivaci, je vnimani nespravedlnosti. Mlze se
jednat o zvyhodiiovani né€koho jiného (¢lena rodiny nebo pfitele) nebo o zvyhodnovani
skute¢ného odbornika, ktery ma diky svym znalostem nebo dovednostem urcitou vyhodu

oproti ostatnim zamé&stnancim.>*

Pasivni zaméstnanci projevuji maly nebo zadny zajem o svou préci, neprojevuji iniciativu,
neangazuji se ve svych ukolech nebo ve spolupraci s kolegy a maji tendenci vykonavat
pouze minimalni pozadavky své pracovni pozice. Tento druh chovani mlize mit rtizné
pfi¢iny avyznamné ovliviiuje produktivitu, mordlku tymu a celkovou atmosféru na

pracovisti.>>

52 HOSPODAROVA, I.. 2008, s. 97-113
53 HOSPODAROVA, 1., 2008, s. 97-113
54 TOMSIK, P., 2005, s. 105

55 HOLA, J., 2006, s. 5
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2 CIL PRACE

Cilem této bakalatské prace je provést analyzu interni komunikace ve vybrané spolecnosti,
jiz je prazska digitalni agentura, a na zéklad¢ zjiSténych poznatkl ptedlozit navrh zmén,

které by mély pfispét k vylepSeni aktualniho stavu.
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3 PRAKTICKA CAST

V praktické casti je predstavena konkrétni spolecnost, u které¢ jsou nasledné vytvoteny

rozhovory se zaméstnanci.

3.1 Predstaveni vybrané spole¢nosti

Vybrana spolecnost vznikla v roce 2018. Digitalni agentura byla zalozena skupinou lidi se
spolecnymi zajmy pisobicimi v klasickém reklamnim a marketingovém svété. Rozhodli se
jit ocekavanym a potencidlnim smérem s vyvojem trhu a zcela se zacali soustfed’ovat na

digitalni marketing a digitalni transformaci.

Aktualné ma digitalni agentura 50 zaméstnancti. Jejich portfolio sluzeb je velké, nabizeji
tyto sluzby: digitalni strategie a transformace, 3D vizualizace a animace Ul (uzivatelské
rozhrani), UX (uzivatelskd zkuSenost), poradenstvi CX (zékaznicka zkuSenost),

komunikacni strategie, web design a vyvoj, sprava socialnich siti.

Zde je k dispozici organiza¢ni schéma digitalni agentury.

Obrazek 1: Organizacni schéma digitalni agentury

Managing Director Digital Director
Teamleader - social Teamleader - devel Teamleader - digital Teamleader - design Teamleader -copy “

Zdroj: vlastni zpracovani

Hned od zacatku fungovani agentury se pustili do prace naplno, jejich tym tehdy tvofilo
pouze osm lidi. Mezi jejich prvni klienty patiila firma NIKE, kde prokéazali své digitalni
dovednosti, a pii své prvni akei, NIKE run Prague, si stanovili velmi vysoké standardy, které¢
neustale zvysuji do soucasné doby. Momentaln¢ agentura poskytuje své nejlepsi znalosti na
velmi vysoké urovni nékolika klientim, naptiklad pro mezinarodni brand Bobcat, kde se

staraji o kompletni digitalni servis ve vSech regionech krom¢ Severni Ameriky.



V soucasnosti je interni komunikace dé€lena zhruba na polovinu mezi mluvenou a pisemnou
formu. U vysSich pozic se ¢astéji uptednostiiuje pisemna komunikace, protoze je pro n¢
o dost rychlejsi, ale aby se udrzovala efektivita a osobni kontakt, tymovi leadefi se snazi
organizovat meetingy v ramci interni mluvené komunikace tak, aby alespon jednou tydné

probéhla s celym tymem. Celd interni komunikace probihd v neformalnim duchu.

3.2 Firemni kultura vybrané spolecnosti

Z mé perspektivy je stale firemni kultura ve vybrané agentufe pomérné t€zko uchopitelna.
Béhem prvnich let neexistoval zadny formalizovany proces pfijimani novych zaméstnanci,
a tak se lidé dostavali do agentury primarné pies osobni kontakty. V disledku toho zacala
firemni kultura organicky vznikat, $lo pfedev§im o vyraznou hodnotu piatelstvi, jak béhem
préace, tak i mimo ni, kde si kolegové byli vzajemnou oporou. Avsak s piichodem novych
lidi, kteti nebyli soucasti této organické pratelské site, se ukazalo, Ze je nutné tyto hodnoty
jasné definovat a komunikovat je vSem. Protoze pivodni neformdlni pfistup jiz nebyl
udrzitelny. Tyto hodnoty byly oficidlné stanoveny v prosinci 2023. Postup byl takovy, Ze se
konalo nékolik intenzivnich workshopi s ucasti kliCovych zaméstnancti agentury. Tyto
workshopy vedla externi spole¢nost, kterou agentura pro tento ucel najala. Béhem tfi mésicti
se na téchto setkdnich vytvofily dvé hlavni hodnoty: , kryjeme si zada“ a ,,hledame nejlepsi
feSeni®. Tyto hodnoty byly nasledné prezentovany na spolecné firemni snidani a pfipojeny
jako bonus k vano¢nim darkim pro zaméstnance od agentury. DalSi prace s témito
hodnotami jiz nebyla provedena, nejsou nikde fyzicky napsany. Myslim, Ze timto zpisobem
tyto firemni hodnoty nebudou v brzké dobé vyuzivany v ramci firemni kultury, protoze

s nimi aktivn¢ nikdo nepracuje.

Nejvétsi vyzva, které v soucasné dob¢ agentura Celi, spo€iva ve zvladnuti internich procest,
zejména interni komunikace. Agentura zazila rychly rist v kratkém case, coz piekvapilo
vSechny a nebyl na to nikdo a nic pfipraveno. Proto probihaly procesy jako onboarding
a integrace novych zaméstnanct bez jakéhokoli fadu. Do prosince 2023 agentura neméla HR
oddéleni, do té doby se vSe délalo podle nékterého majitelti firmy, ktefi jsou stale ina
manazerskych pozicich. Tato situace nejenZze komplikovala zaclefiovani novych
zamé&stnancl, ale také ztéZovala praci soucasnym zaméstnanciim; hlavni zatéz spocivala

v nedostate¢né interni komunikaci.
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3.3 Metodicky postup

Primérnim G¢elem tohoto kvalitativniho vyzkumu bylo odhalit, jak jsou vybrani zaméstnanci
digitalni agentury spokojeni s interni komunikaci. Pro ziskani pozadovanych informaci byly

uskutecnény polostrukturované rozhovory s osmi zaméstnanci firmy.

Zaméstnanci jsou na riiznych pozicich, tim padem maji i odlisné odpovédnosti. Pisobi také

v agentuie rozdilny cas.

Béhem zjistovani informaci jsem polostrukturovany rozhovor fidila podle navodu, méla
jsem piipraveny soupis klicovych otazek, které jsem béhem rozhovoru potifebovala zminit.
Tim jsem zajistila, Ze se nezapomene na zadné relevantni body. Vyuzila jsem metodu
systematického vedeni rozhovord, které se mi pak snadnéji porovnaly, zaroven jsem vSak
dala prostor respondentim vyjadfit jejich individudlni ndzory a tim padem jsem zUstala

v souladu s cilem rozhovoru.

Obrazek 2: Metodicky postup

Manazer Pozice Datum nastupu do agentury
A Digital Team Leader listopad 2019
B Client Service Team Leader srpen 2023
C Creative Team Leader Cerven 2020
D Project Manager zari 2022
E Office Manager zari 2022
F Senior Consultant fijen 2018
G Account Manager leden 2022

Zdroj: vlastni zpracovani

3.4 Hypotéza

Mezi riiznymi pozicemi a oddélenimi v digitalni agentufe jsou znacné rozdilné urovné
v interni komunikaci, coz ptedstavuje piekdzky pro plynulost pracovnich procesii a ma to
dopad na produktivitu celé¢ digitdlni agentury. Tyto rozdily zpiisobuji komunikaéni

prekazky.

Tato hypotéza vychazi z predpokladu, Ze kvalita interni komunikace je zasadni pro pracovni
efektivitu a celkovou spokojenost zaméstnanctl, pficemz urcité strukturdlni ¢i procesni

pfekazky mohou tuto komunikaci negativné ovliviiovat. Analyzou udaji ziskanych
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z rozhovort Ize tuto hypotézu potvrdit ¢i vyvratit a na zaklad¢ zjisténi navrhnout specificka

opatteni ke zlepSeni.

3.5 Rozbor rozhovoru

V této Casti provedu rozbor osmi rozhovorii se zaméstnanci agentury. Rozhovory byly
zaznamenany a transkribovany se souhlasem zaméstnanct. V ramci zachovani anonymity

budou jednotlivi manazefi oznacovani pod pismeny.
Prizkumové otazky:

[ Jak bys popsal aktudlni stav interni komunikace v agentuie?
'] Co je pro tebe klicové v interni komunikaci?

(] Jak vnimas firemni kulturu v kontextu interni komunikace?
Mohli byste sdilet konkrétni ptiklady, kdy interni komunikace selhala?

'] Jakym zplsobem preferujete dostavat informace od vedeni?
'] Co by podle vas mohlo byt zlepSeno nebo zménéno v ramci interni komunikace?
[ Existuji néjaké konkrétni nastroje nebo kanaly, které by podle vas mohly byt piidany

nebo zdokonaleny?
Rozhovor ¢. 1.

Prvni rozhovor byl uskute¢nén s manazerem A, ktery je na pozici digitalniho teamleadera,
na kterou se vypracoval po dobu tii let. Manazer A hodnoti interni komunikaci jako
dostacujici, ale vnima, Ze je zde urcity prostor pro zlepSeni. Zdlraziuje, ze zlepSovaci
procesy byly zahdjeny s urCitym zpozdénim, ale pozitivné hodnoti, ze se situace zacina
posouvat vpied. Za kli¢ovy prvek kvalitni interni komunikace povazuje transparentnost,
nebot’ podle n¢j je nezbytné, aby informace dorazily tam, kam maji, coZ momentaln¢ jeste
obCas nefunguje. U firemni kultury zatim nezaznamenal, ze by se kulturni hodnoty
implementovaly do interni komunikace. Nevénuje tomu aktudlné vétsi pozornost, protoze

z jeho pohledu to zabere jesté dost Casu, nez se to promitne i do roviny interni komunikace.

Manazer A i popsal jeden piiklad, kdy interni komunikace selhala, kdy upozornil na to, Ze
je potieba si uvédomit, ze vice oddé€leni pracuje pro stejného klienta a ne vzdy se stava, ze

by si oddéleni vzajemné piedavala a doplilovala informace, apeloval na vétsi transparentnost
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pfi zjisténi jakychkoli informaci. Ocekava, ze situace se vyrazné zlepsi s pfichodem nového

HR oddéleni.

Manazer preferuje osobni pfedavani informaci od vedeni s naslednym pisemnym shrnutim.
K néstrojiim ohledné interni komunikace by nic neptidaval, spi§ by peclivéji komunikoval
vSechny vyhody danych kanalt a zdokonaloval procesy ohledné nastrojt, které pouzivaji,

coz jsou e-mail, slack, Notion.
Rozhovor ¢. 2.

Manazer B v ramci interni komunikace v agentuie by stav popsal jako velmi zivy. Uvedl, ze
rast agentury z malé na stfedni velikost probéhl béhem jednoho roku a vznikla potieba
vénovat se vice interni komunikaci, protoze se zvysil pocet lidi, kteti musi efektivné
spolupracovat. Zatimco se snazi zavést jednoducha pravidla pro zlepSeni procest, stale se

potykaji s vyzvou, aby vSe fungovalo stejn¢ hladce jako diive, kdy byl tym mensi.

Klicovym aspektem interni komunikace z pozice team leadera je pro manaZera B dostate¢né
informovani o workflow projektti, brandech, bez potfeby znat vSechny detaily. Tim, ze je
agentura uz véEtsi, uz pry opravdu nestaci sdélovani informaci ,,u kdvovaru“ jako kdysi.

Vnima absenci spole¢nych schiizek, kdy by se tyto informace mohly sd¢lovat.

Firemni kulturu a jeji vnimani v kontextu interni komunikace popisuje manaZer B jako néco,
co existuje ve vzdjemnych interakcich mezi zaméstnanci, ale neni snadné to vyjadrit
konkrétnimi ptiklady. Uvedl jako ptiklad vyuzivani interni Wiki jako prostiedek pro hledani
nejlepsich feseni.

Konkrétni ptiklady selhdni interni komunikace zahrnovaly obcasné potize s udrzenim

ptehledu o velkych projektech a dilezitych informacich, které nejsou sdileny mezi

klicovymi €leny tymu, vcetné situaci, kdy dilezité informace nejsou predany od vedeni.

Manazer B preferuje zptsob pfijimani informaci od vedeni pisemnou formou, konkrétné e-

maily, které umoziiuji zachovani piehledu a snadné zpétné vyhledavani dilezitych zprav.

ZlepSeni interni komunikace by podle manazera B vyzadovalo pravidelné HR aktivity, coz
je momentalné komplikovano externim tivazkem HR specialisty, ktery se prevazné soustiedi

na nabory a neni pln¢ integrovan do tymu.
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Manazer B by rad uvital zpatky interni "love letter", ktery slouZil jako shrnuti dilezitych
uddlosti, at’ uz byly pozitivni ¢i negativni. Tento zplGsob komunikace ptisobil velmi

autenticky, prestoze se jednalo o vétsi pocet lidi.
Rozhovor ¢&. 3.

Tteti rozhovor byl s manazerem C, team leader design oddéleni, v agentuie piisobi uz osm
let. Aktudlni stav interni komunikace vnima jako pfijatelny s vyraznym potencidlem pro
zlepSeni. Diskuze na toto téma jiz zacaly, coz vzbuzuje ocekavani budouciho zlepSeni.
Klicovymi prvky pro efektivni interni komunikaci jsou otevienost a proaktivita ve sdileni

informaci mezi kolegy.

Co se tyce firemni kultury, vnimé ji jako v pocatecni fazi rozvoje. Piesto se objevuji

pozitivni signaly, které ukazuji smérem k uvédomeéni a ocenéni spravnych postupt.

Jednim z vyznamnéjSich problémil, na néz upozornil manazer C, jsou situace, kdy
nedostate¢nd komunikace vede k nedorozuméni. Kvalitni komunikace napfi¢ rGznymi

oddélenimi by mohla efektivné piedejit mnoha zbytecnym komplikacim.

Preferovanym zpusobem pfijimani informaci od vedeni je osobni kontakt béhem schiizek,
které jsou pak doplnény o pisemné shrnuti prostfednictvim e-mailu. Tento pfistup umoziiuje

lepsi dohledatelnost informaci.

Pro zlepSeni interni komunikace by manaZer C navrhoval navySeni pravidelnych
statusovych schiizek. Tyto schiizky by byly struéné a zamétené na konkrétni ¢innosti ¢i
projekty. Tim by se zvysila pravidelnost vymény informaci a udrzovala by se i kontinuita

v komunikaci.

Pokud jde o nastroje a kandly pro interni komunikaci, manazer C hodnoti pouzivani Slacku
pozitivné. Nicméné by navrhoval audit pouzivanych skupinovych chatii, nepouzivané by
odstranil a naopak by nékteré vytvoftil pro sdélovani aktudlnich potieb. Vytvotfeni novych

kanali by mohlo dal zlepsit organizaci a efektivitu komunikace.
Rozhovor ¢. 4.

Ctvrty rozhovor probéhl s manazerem D, ktery je na pozici brand specialisty. V agentufe

pusobi dva roky.

Interni komunikaci v agentuie vnima jako dobrou. Efektivitu vnima ve vyuzivani nékolika

raznych kanali, jako jsou e-maily, Slack a osobni schlizky. Presto citi snahu o neustalé
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zlepsovani a dosazeni dokonalosti, coz se zacalo projevovat na pravidelnych statusovych

schiizkach, kde se sdileji informace o projektech.

Pro manaZera D jsou kli¢ové v interni komunikaci pfesnost a transparentnost, aby méli

vsichni pfistup k potfebnym informacim relevantnim pro jejich praci.

Firemni kultura v kontextu interni komunikace se projevuje pfedevSim v kazdodenni

interakci a vzajemné podpote mezi kolegy, coz odrazi hodnotu ,.kryjeme si zada”.

Zminil situaci, kdy nedostate¢na komunikace vedla k potfebé posunuti deadlinli a nutnosti
vysvétlovat situaci klientim, coz poukazuje na vyznam lepsiho sdileni informaci o kapacité
tymu. Preferovanym zplisobem piijimani informaci od vedeni jsou osobni schiizky pro
drobngjsi zalezitosti a e-maily pro vetsi ozndmeni, které umoznuji lepsi dohledatelnost

a zachovani informaci.

ZlepSeni interni komunikace by mohlo spoc¢ivat ve zvySeni transparentnosti a cast&jSim
sdileni informaci o kapacitach tymt. Celkové je diiraz kladen na vyznam jasné a efektivni

interni komunikace pro spolupraci a fungovani agentury.
Rozhovor ¢. 5.

Paty rozhovor byl proveden s manazerem E, ktery je na pozici office managera. Manazer
E popsal aktudlni stav interni komunikace jako dobry, ale bude zapotiebi, aby doslo ke
zménam vzhledem k velkému poctu novych kolegt. Uvadi, ze nékdy informace ptichazeji
pozd¢ nebo vibec, coz pak ztézuje celou situaci a také zabere mnohem vice Casu. Jako

klicové aspekty interni komunikace manazer E zdGraznil otevienost a upfimnost.

Pti hodnoceni firemni kultury v kontextu interni komunikace poznamenal, ze i kdyz jsou
hodnoty firmy jasné definovany, jesté je brzy z jeho pohledu na to, aby byly pln¢ integrovany

do kazdodennich komunikac¢nich procesu.

Konkrétni ptiklad selhani interni komunikace se odehral, kdyz byl manazer E pozadan
teamleaderem o organizaci workshopu a jesté ho upozornil, Ze nelze ménit termin seminéfe.
Avsak pozdéji bylo feCeno, od jiného teamleadera, Ze spravny postup je zjistit kapacitu
kolegii a nasledné¢ az organizovat jakoukoli udéalost. Tento postup ukézal nedostatecnou

koordinaci mezi ¢leny tymu.

Preferovanou formou pfijimani informaci od vedeni jsou pro manazera E osobni schizky,

které probihaji jednou tydné ajsou vnimany jako efektivni zptlisob, jak ziskat potfebné
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informace. Co se ty¢e moznosti zlepSeni, manazer E navrhuje vétsi otevienost a lepsi tok

informaci, coz by mélo byt podpofeno existujicimi komunika¢nimi kanaly.

V souvislosti s nastroji akanaly pro interni komunikaci je respondent spokojen
s vyuzivanim Slacku pro béZnou komunikaci a e-mailli pro zaleZitosti souvisejici s klienty.
Nevidi pottebu ptridavat dalsi nastroje, ale oteviené pfemysli o vytvoreni ndsténky pro

offline komunikaci.
Rozhovor ¢. 6.
Sesty rozhovor se uskutecnil s manazerem F, ktery v agentuie plisobi jako seniorni

konzultant. Podle manaZera F je znatelné, Ze rychly rast firmy a nardst novych ¢lent tymu
pfinesly vyzvy pro soucasnou komunikacni infrastrukturu. Pfestoze firma vénuje pozornost
péci o lidské zdroje, vEetn€ interni komunikace, chybi specializovana role nebo dedikované

zdroje pro jeji spravu.

Klicovym prvkem interni komunikace je podle manaZera F dostatecné rozliSeni mezi

dilezitymi sdélenimi a méné vyznamnymi informacemi, coz nékdy chybi.

Pokud jde o firemni kulturu, manazer F pozoruje, Ze hodnoty firmy se zacinaji organicky

promitat do interni komunikace, naptiklad pies podporu a pomoc mezi kolegy.

Zminén byl 1 konkrétni ptipad selhani interni komunikace, kdy novy ¢len tymu nebyl fadné

predstaven ostatnim, coz vedlo k pocitu izolace a neinformovanosti.

Preferovanou metodou pfijimani informaci od vedeni je pro manazera F pouziti jiz
zavedenych kanall, jako je Slack, kde si informace mize piecist vlastnim tempem a kde je

zaznamenana historie komunikace.
Manazer F identifikoval nasledujici oblasti pro zlepseni interni komunikace.

Za prvé lepsi strukturovani a pravidelnost informaci, za druhé by byl rad, kdyby byla
moznost offline firemniho zpravodaje, a za tieti by rdd umoznil anonymni zpétnou vazbu.
Manzer F navrhuje, Ze by se mé¢lo pracovat na rovnomérné€jsim rozdéleni informaci mezi
vSemi Cleny tymu, aby se predeslo situacim, kdy jsou nékteifi kolegové méné informovani

nez jini.
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Na otazku, zda existuji néjaké konkrétni nastroje nebo kanaly, které by mohly byt piidany
nebo zdokonaleny v rdmeci interni komunikace, manazer F odpovéd¢l neutrdln€. Soucasna

komunikac¢ni platforma je dostate¢na, spi§ by potfebovala lepsi vyuziti a organizaci.
Rozhovor ¢&. 7.
Sedmy rozhovor byl s manazerem G, ktery je na pozici account managera.

Manazer G uznal, Ze momentalni situace ohledn¢ interni komunikace neni bezchybna, ale
zdiraznil, Ze se uz pracuje na stupnovitém zlepSovani. Pro manazera G je v interni
komunikaci dulezitd otevienost a transparentnost, kterd umoziiuje piehledné sdileni

pozadavkl a otevienou vyménu informaci mezi jednotlivymi tymy a kolegy.

Pokud jde o firemni kulturu a jeji vliv na interni komunikaci, manazer G si mysli, Ze i pfes
kratkodobou realizaci firemnich hodnot nehraji hodnoty zaddnou vétsi roli. Kolegové méli

hezké a kvalitni vztahy uz davno pted definovanim firemnich hodnot.

Manazer G mél konkrétni ptipad, kdy komunikace selhala, ktery se mnou sdilel. VétSinou
jde o situace, kdy je vice lidi zapojeno do feSeni problému jednoho klienta. Toto vétSinou
vede k nedorozuméni, at’ uz na stran¢ klienta, nebo mezi kolegy, a k efektivnimu feseni to

ma daleko.

Pro sdélovani informaci od vedeni preferuje manazer G osobni schiizky nebo komunikaci

ptes Slack.

ManaZzer G nastinil, ze by bylo vhodné vice zaclenovat HR oddéleni do bézného dne
agentury. Dale by bylo vhodné zlepsit sdélovani informaci podle priorit a v€as. Na otazku
o potencidlnim ptidani nebo zlepSeni konkrétnich néstroji ¢i kandlli pro interni komunikaci

odpovedél, Ze neni potieba, Ze by n&jaké kanaly klidné i odstranil.

3.6 Shrnuti poznatkii z rozhovori

Z analyzy rozhovort s manazery A, B, C, D, E, F a G vyplynuly velmi podstatné poznatky
o interni komunikaci v agentufe. Tyto poznatky jsem rozdélila do Sesti hlavnich tematickych
oblasti: transparentnost a otevienost, rist organizace, pravidelnost a struktura komunikace,

zdokonalovani procesii a zpétna vazba, role HR, firemni kultura a hodnoty.

V nasledujicim shrnuti jsou tyto oblasti podrobné&ji zpracovany.
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3.6.1 Transparentnost a otevirenost

Z rozhovort s manazerem A, D a G vzeslo, Ze v ramci interni komunikace je pro tazané
zaméstnance velmi dileZita transparentnost, a to hned z nékolika diivodt. Piedevs§im chtéji,
aby byly informace a procesy v agentuie prehledné a srozumitelné. Je také pro né€ dilezité,
aby se informace vzdy dostaly véas tam, kam maji, a aby se v komunika¢nim toku nikde
,hezadrhly“. Od transparentnosti si také slibuji, Ze vSichni ¢lenové tymu budou mit pfistup
k informacim, pokud to budou potiebovat pro jejich préaci, budou mit otevienou komunikaci
a vede to k tomu, ze si lidé nenechavaji dilezité informace pro sebe. Ocekava se, Ze tato

otevienost a proaktivita ve sdileni informaci povede k lepsi spolupraci a efektivité prace.
Riist organizace

Manazer B podle rozhovoru konstatoval, zZe diky zvétSovani agentury je nutné pfizptsobit
a rozvijet interni komunikaéni strategii. Aktualni dynamické prostfedi agentury vyzaduje
flexibilni komunikacni procesy, diky kterym dokaze firma reagovat na proménlivé
pozadavky a struktury tymu. Tento pfistup zajistuje, ze komunikace zlstane efektivni

a koherentni i v situaci, kdy se agentura personalné rozsifuje.
Pravidelnost a struktura komunikace

Manazeti povaZzuji stabilni a strukturovanou komunikaci za kli¢ k udrzeni tymu pohromadg¢.
Pravidelna setkani a aktivity podporujici tymovou spolupraci zarucuji, ze kazdy ¢len tymu
ma rovnocenné informace o probihajicich projektech. Tato pravidelnost a struktura
pomahaji pfedchazet nedorozuménim a zajist'uji, Ze informace jsou efektivné sdileny mezi

vSemi relevantnimi tymy.
Inovace a zpétna vazba

Manazer D podle dialogu poukazuje na vyznam otevienosti k novym procestim a zpétné
vazbé v interni komunikaci. Experimentovani s novymi komunika¢nimi nastroji a metodami
mize vyrazné zlepsit efektivitu a spokojenost v tymu. Aktivni vyhleddvani zpétné vazby
a ochota k jejimu zaclenéni do komunikacnich procesti umoziluje organizacim neustale se
zlepsovat a adaptovat na ménici se potfeby zaméstnanci. Tento piistup podporuje inovativni

mysleni a umoziuje tymim rychleji reagovat na vyzvy a vyuZzivat nové piilezitosti.
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Role HR oddéleni

Manazer G navrhuje, ze by HR oddéleni mélo byt vice zapojeno do kazdodenniho Zivota
agentury, coz by mohlo pfispét k lepSimu sdélovani informaci a feSeni problémii. Zaroven
zdiiraziiuje potfebu zlepSeni sdélovani informaci podle priorit a v¢as, coz by mohlo ptede;jit

nedorozuménim a zvysit efektivitu prace.

3.6.2 Firemni kultura a hodnoty

Zajimavym zjiSténim bylo, Ze 1 kdyZ agentura definuje urcité firemni hodnoty, Manazer
G nepocit'uje, Ze by tyto hodnoty mély zasadni vliv na interni komunikaci nebo na vztahy
mezi kolegy. To naznacuje, ze kvalitni a fungujici vztahy v tymu mohou byt zakladem
efektivni interni komunikace, a to i bez explicitné¢ formulovanych hodnot. Tento poznatek
mize byt dulezity pro pochopeni, jak dilezita je pfirozena koheze tymu a vzajemnd divéra

ve srovnani s formaln¢ stanovenymi principy.

Kazdy z téchto manazert pfinasi do diskuze o interni komunikaci unikétni perspektivu, ktera
odrazi rizné aspekty avyzvy spojené s efektivnim sdilenim informaci v organizaci.
Spolec¢nym jmenovatelem téchto poznatk je diiraz na otevienost, adaptabilitu, pravidelnost
a inovativnost jako zdkladni pilife, které podporuji efektivni interni komunikaci. Tyto
principy predstavuji klicové faktory pro budovdni soudrznych, angazovanych
a produktivnich pracovnich tymt, které jsou schopné Celit vyzvam a vyuzivat ptileZitosti

v neustdle se ménicim podnikatelském prostiedi.
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4 NAVRHY NA ZMENY

Diky provedené analyze a odborné literatufe zpracované v teoretické Casti jsem mohla

vypracovat navrh na zlepSeni internich procesti v rdmci interni komunikace.

Nedostate¢ny nebo nepravidelny pienos informaci byl identifikovan jako jeden z primarnich
problému v interni komunikaci agentury. Pro efektivni vykondvéani prace a piehled je
nezbytné, aby zaméstnanci méli pfistup krelevantnim informacim. V ptipadé
neinformovanosti nebo neaktudlnich informaci miize dochazet k chybam jako zpozdéné
deadliny, neptfehlednost v kapacitach ostatnich tymu. Jako feSeni se nabizi vice zapojit
tymové¢ leadery nebo organizovat vice pravidelnych statust, kde by byla hlavni agenda
sdileni informaci a zamé&stnanci by méli vice pfilezitosti k vyjasnéni dotazl tykajicich se

jejich projekti.
VZDELAVANI TEAMLEADERU

Jak bylo n¢kolikrat zminéno, agentura roste rychlym tempem, je tedy potfeba k tomu aktivné
zacCit pfistupovat a vzdélavat teamleadery jednotlivych oddéleni. Vedeni agentury bych
doporucila pravidelné organizovat Skoleni, online kurzy nebo vytvofit pravidelné porady,
kde si navzajem budou moci teamleadeti sdé€lit své zkuSenosti, navzajem si sdélit zpétnou
vazbu. Vzdélavani teamleadert pfispiva k podchyceni riznych krizovych situaci a také

k jednodussi transformaci agentury z malé na stfedni.
BUDOVANI MOTIVACE

Motivace hraje klicovou roli v efektivnim vykonu prace. Z analyzy rozhovoru vyplynulo, ze
nékterym manazerim chybi motivace, coz je zvlasté¢ patrné uroli, které nejsou pevné
zatazené do konkrétniho tymu, jako je napiiklad pozice office managera. Tato role je
v agentufe relativné nova. Casto se stivé, Ze riizni teamleadefi zad4vaji manaZerovi na pozici
office managera rozdilné zadani pro stejny ukol, coz bézné zaméstnance stavi do nepiijemné
pozice mezi dvéma vys§imi pozicemi a nevédi, jak se ma rozhodnout. To vede k poklesu
motivace pro proaktivni pfistup, protoze zaméstnanec se obava, ze pokud vyhovi pozadavku

jednomu teamleaderovi, bude v rozporu s druhym teamleaderem.
ONBOARDING PROCES

Pro zlepSeni interni komunikace ve firmé je vhodné zpracovat manudl, ktery bude obsahovat

klicové principy, jako jsou metody komunikace s manazery, efektivni vyuzivani dostupnych
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internich komunikacnich kanalt a zaclefiovani novych ¢lent do tymu. Cilem je zajistit, Ze
kazdy novy zaméstnanec obdrzi stejnou miru pozornosti a dostane piilezitost se fadné
pfedstavit a zaclenit se do kolektivu. K vytvofeni tohoto manualu by méli pfispét vSichni
teamleadefi, aby manual zahrnoval komplexni pohled na interni komunikaci a v§echny

dilezité body.
OFFLINE ZPRAVODAJ

Z provedené analyzy rozhovorii také vyplyva, Ze iv pfipad¢ digitdlni agentury maji
zaméstnanci zajem o nékteré tradi¢ni, offline komunikaéni prvky. Byla navrZzena myslenka
zavedeni nasténky nebo "love letter" jako skvély zplisob, jak v dneSnim digitaln€ zaméteném
prostiedi posilit vzijemné vztahy. Zatazeni fotografii z firemnich akci a jinych spolecnych
momentd by mohlo podstatné piispét k vétsi soudrznosti tymu. Tento pfistup by nejenze
povzbudil zaméstnance k zastaveni a prohliZzeni obsahu ndsténky, ale také by mohl byt

vychozim bodem pro dalsi konverzace a diskuze mezi kolegy.
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ZAVER

Interni komunikace je nezbytna pro fungovani agentury, coz potvrdila i tato bakalatfska
prace. Bez efektivni komunikace by nebylo mozné sdileni informaci, spolupracovat s kolegy
nebo obecné vykonavat své pracovni povinnosti. Je mozné fici, ze se jednd o nekoncici
proces, o ktery je potieba neustale se starat a inovovat ho. Interni komunikace v digitalni
agentufe ovliviiuje mnoho dulezitych oblasti, napiiklad motivaci zaméstnancti, spokojenost

zamé&stnanct, Uroven celkovych projekti i finan¢ni stranku agentury.

Interni komunikace zahrnuje nejen verbalni komunikaci, ale také i neverbalni komunikaci,
ktera je dllezita pro uspésnost agentury. Team leadefi se diky feci téla mohou Iépe naudit
komunikovat se svym tymem. Chapani neverbdlnich signdli umoznuje lépe rozumét

mySlenkam a emocim ostatnich, coz je zasadni pro souhru a spolupraci v tymu.

Oteviena komunikace zastava klicovou roli v budovani piijjemné atmosféry na pracovisti,
kvalitnich vztahi a ptfedevSim divéru zaméstnanci. Diky ni je mozné vyhnout se
nedorozuménim a komunika¢nim bariéram. Je zasadni, aby manazer pfi interakci
s tymovymi ¢leny uplatiioval adekvatni styl vedeni, projevoval empatii a byl ochoten aktivné
naslouchat potiebam a nazorim svych zaméstnanci. Efektivni komunikacni schopnosti jsou

nezbytnou dovednosti kazdého teamleadera.

Komunikovat 1ze prostfednictvim nékolika komunikacnich kanalti, nicmén¢ komunikace
tvari v tvar je ta nejucinnéjsi. Je dobré ji kombinovat s dal§imi kanaly, aby pfenos informaci
byl piesnéjsi. Také je dilezité dbat na to, aby zvoleny komunikaéni kanél byl vhodny pro
danou cilovou skupinu. Cilem komunikacnich kanald je pfesny pienos informaci pro
zaméstnance. Komunikace mtze probihat ptes rizné kandly, ale osobni setkani predstavuje
nejefektivnéjsi formu. Je uzitecné tuto metodu doplnit o dalsi kanaly, coz zvySuje pfesnost
predavanych informaci. Kli¢ové je také zvolit komunikaéni kanal, ktery nejlépe odpovida
potfebam cilové skupiny. Hlavnim ucelem vSech komunikacnich kandlli je zajisténi

presného a efektivniho doruceni informaci zaméstnanctim.

Cilem prace bylo vypracovat soubor doporuceni pro zlepSeni a rozvoj interni komunikace
ve firm¢€. Témito doporucenimi by mohlo dojit ke sniZeni frustrace, zlepSeni vztahl a také

zlepSeni finan¢ni stranky firmy.
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Ve své bakalaiské praci jsem prostiednictvim detailni analyzy rozhovort urcila ptilezitosti

pro zlepSeni internich procest, zejména v oblasti interni komunikace.

Je kli¢ové aktivné podporovat a vzdélavat tymové leadery, aby mohli efektivné reagovat na
rychly rist agentury a usnadnit jeji pfechod z malé na stiedni velikost. Pravidelné sdileni

zkuSenosti a zpétné vazby mezi leadery mize vyrazné piispét k prevenci krizovych situaci.

Pro lepsi adaptaci novych zaméstnanci a zefektivnéni interni komunikace doporucuji
zpracovani onboardingového manudlu, ktery by definoval klicové principy a zahrnoval by
informace o tom, jak efektivné vyuzivat dostupné komunikacni kanaly. Manudl by mél byt
vysledkem spoluprace vSech tymovych leaderd, aby odrazel komplexni pochopeni internich

procesii.

Nakonec, z rozhovori vyplyva, zZe by zaméstnanci uvitali i nékteré tradi¢ni formy
komunikace. Navrh zavedeni nasténky nebo "love letter" se jevi jako ucinny zpiisob, jak
posilit mezilidské vztahy ve firme a prispét k udrzeni soudrznosti tymu. Tento prvek by mohl

byt prostfedkem ke zlepSeni firemni kultury a podpofe komunikace mezi zaméstnanci.

Tento vyzkum jasné ukazuje, Ze prospésna interni komunikace je zdkladnim pilifem Gspésné
organizace. Implementaci navrhovanych opatieni ocekdvame znacné zlepSeni v efektivité a

pracovnim prostfedi agentury.
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