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Vyznam vnitropodnikové komunikace pro efektivni praciv

tymu

Souhrn

Diplomové prace predstavuje téma ,,Vyznam vnitropodnikové komunikace pro
efektivni praci v tymu.” Pro nalezité proniknuti do dané problematiky je literarni reSerSe
vénovana objasnéni pojmi, které jsou s komunikaci uvniti podniku a jeho odd€lenimi blizce
spjaty. Mezi zdkladni pojmy této problematiky lze zafadit management a manazerské
dovednosti, organizaci a pracovni tymy ¢i motivaci a kouc¢ink. Prace se dale hloubé&ji zabyva
komunikaci, komunika¢nim procesem, vnitropodnikovou komunikaci, komunika¢nimi
nastroji, poradami a efektivni komunikaci jako takovou.

Vlastni ¢ast prace obsahuje charakteristiku sledované spolecnosti na zakladé
pozorovani a z veifejné¢ dostupnych informaci. Dale je proveden polostandardizovany
rozhovor s péti vybranymi manazery. Na zaklad¢ tohoto kvalitativniho vyzkumu je mozné
provést vyzkum kvantitativni, tedy dotaznikové Setfeni s podiizenymi zaméstnanci vyse
zminénych manazerd. Diky zjiSténym poznatkiim se provadi analyzy vnitropodnikové
komunikace a efektivnosti praci v tymu, kterd umoznuje potvrzeni ¢i vyvraceni vytvorenych
hypotéz. V zavéru dochéazi ke zhodnoceni zjisténych vysledkl a k doporuceni opatteni, jak

lze docilit zvySeni komunikace v ramci efektivni tymové spoluprace.

Kli¢ova slova: Manazer, manazerské role, lidr, komunikace, formy komunikace,

komunikac¢ni kandly, fidici pracovnik, vedeni lidi, spolecenska odpovédnost, etika



Importance of Internal Communication for Effective

Teamwork

Summary

The diploma thesis focuses on “The importance of Internal Communication for
Effective Teamwork”. To properly introduce the topic, a literature review is devoted to the
explanation of the terms related to the communication within the organization and its
department. The basic terms are management and management skills, organization, work
teams, motivation and coaching. Furthermore, the thesis deals deeper with communication,
communication process, communications tools, consultations and effective communication
as such.

The integral part of the thesis deals with the characteristics of the observed company
based on the autor’s monitoring and publicly available information. Subsequently, the thesis
contains semi-standardized interview with five selected managers. Based on this qualitative
research it is possible to execute quantitative research, ie a questionnary survey with
subordinate employees of the above mentioned managers. Thanks to the findings of the
interviews and questionnary, an analysis of corporate communication and efficiency of the
team work is performed, which enables confirmation or refutation of the hypotheses. In
conclusion, there is an evaluation of the results and recommendations for measures to

increase communication in order to create more effective teamwork.

Keywords: Manager, managerial functions, communication, communication directions,

communication channels, executive, management, social responsibility, ethics
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1 Uvod

Komunikace je nedilnou soucasti podstaty c¢loveka. Omezenym zplsobem
komunikuje jiz plod v bfiSe matky, a od samého rané¢ho vyvoje lidstva maji lidé potfebu
spolu komunikovat. Touhu komunikovat, at’ uz sam se sebou nebo se svym okolim, ma v
sobé kazdy cloveék. I presto je ale shleddvan znaény problém ve spravném vyjadfovani,
formulovani vét, pochopeni myslenky a navazovanim novych vztaht at’ uz na formalni ~ ¢i
neformdlni urovni. Komunikaéni dovednosti, stejné tak jako jakékoliv jiné dovednosti, Ize
ovSem neustale zlepSovat.

Nastroje, které 1ze ke komunikaci vyuzivat, stejné tak jako vhodné zvoleny zptsob
komunikace, prochazi neustalym vyvojem. Aby dochazelo k efektivni komunikaci, mélo by
dojit k vnitini analyze prostiedi a typu sdéleni, na zdkladé¢ které by nasledné¢ mélo dojit  k
vhodné zvolenym prostfedkiim.

Vyuzivéani efektivni komunikace ve vnitropodnikovém prostiedi vyzaduje mnoho
znalosti a zkuSenosti. Byt se slovo komunikace neobjevuje v zdkladnim vy¢tu manazerskych
funkci, je nedilnou soucasti manazerskych schopnosti. Manazer vyuzivd komunikaci k
vedeni svych zaméstnanct, k delegovani projektii, ke spravné motivaci, ke koucinku. Tym
zamé&stnancll komunikaci vyuziva k efektivni spolupraci na vyty€enych cilech spolecnosti,
k budovani firemniho prostfedi. Komunikace mezi managementem a podfizenymi
zamé&stnanci musi byt vzdy oteviend, kvalitni a pfimd. Nebot’ pravé zaméstnanci organizace
jsou témi, kdo vytvaii nejen firemni image ale i organiza¢ni klima. Pokud komunikace v
ramci spole€nosti neni efektivni a neprobiha tak jak ma, nemtze na dobré urovni fungovat
ani komunikace externi, tedy komunikace s dodavateli, klienty ¢i urady.

V ramci této diplomové prace nejprve dochéazi k vykladu vyznamu komunikace pro
efektivni praci v tymu. Literarni reSerSe se zabyva problematikou managementu a osoby
manazera, organizace a pracovnich tymil a nasledné i problematikou komunikace O
a organizace spoleCnosti. V prakticka casti je popsana sledovana spolecnost, déle je zde
proveden kvantitativni 1 kvalitativni vyzkum a potvrzeny ¢i zamitnuty hypotézy, stanovené
na zacatku této prace. Na zdklad¢ zjisténych poznatkl je nasledné vypracovano doporuceni

na zvyseni efektivity vnitropodnikové komunikace v rdmci jednotlivych oddéleni.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zjistit a zhodnotit jaky vyznam maji rtizné typy a nastroje
komunikace, pouzivané v ramci sledované organizace, na efektivni praci v jednotlivych
tymech.

Dil¢im cilem prace je dusledné studium odborné literatury a jinych teoretickych

podkladi, zpracovani literarni reSerSe a nasledna formulace vlastnich zavért a doporuceni.

2.1.1 Hypotézy
Pro ucely této prace byly vytvofeny nasledujici hypotézy.

Hlavni hypotéza

H1: Vhodn¢ zvolené nastroje komunikace zvysSuji efektivitu prace.

Vedlejsi hypotézy

H2: Jednotlivé tymy ke své komunikaci upfednostiuji riizné nastroje.
H3: Virtudlni zpisob komunikace v rdmci tymu v soucasné dob¢ jiz pievazuje nad

komunikaci osobni.

2.2 Metodika

Diplomové prace je dle stanoveného cile rozdélena na ¢ést teoretickou a Cast
praktickou. Cast teoreticka, neboli literdrni reSerSe, je zaméfena na dikladné studium
odborné literatury, pomoci kterého je mozné objasnit ctenafi danou problematiku. Ziskané
poznatky jsou poté vyuZity pfi zpracovani ¢asti praktické, neboli vlastni prace.

Vlastni prace je zamé&fena nejprve na piedstaveni sledované spolec¢nosti, jeZ probehlo
na zéklad¢ pozorovani a z autorovych poznatkt béhem vice nez ro¢niho pracovniho pomeéru.
Diky tomu bude mozné vybrat vhodné manazery k polostandardizovanému rozhovoru stejné
tak jako sestavit vhodné otazky pro dotaznikové Setieni.

Polostandardizovany rozhovor se zvolenymi manazery budou probihat vzdy pfi

osobnich schiizkdch. Odpovédi manazeri budou s jejich laskavym svolenim nahrany na
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zvukovy zdznam a poté piepsany do pisemné formy, diky které bude mozné uskutecnit
naslednou analyzu.

V ramci dotaznikového Setieni dojde k sestaveni otdzek . Dotaznik bude distribuovéan
zamé&stnancim danych tymi jak v online verzi tak i v papirové podobé. Vzhledem k tomu,
ze mnoho ze zaméstnancl spolec¢nosti Alfa jsou zahrani¢niho pivodu, bude toto dotaznikové
Setfeni vypracovano v Ceské i v anglické verzi. Odpovédi respondentii budou nésledné
graficky vyhodnoceny v programu MS Excel, a na zakladé absolutnich a relativnich ¢etnosti
slovné¢ okomentovany. Celkova analyza téchto vyzkumi bude slouzit k potvrzeni ¢i
vylouceni stanovenych hypotéz.

V zéavéru préce autor shrne zjisténé poznatky a provede navrh doporuceni na zvySeni

efektivity komunikace v rdmci jednotlivych tymu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Slovo management v sob¢ ukryva velky vyznam. Toto slovo anglického piivodu byva
do ceského jazyka piekladani jako ,,fizeni ¢i ,,vedeni* lidi. Management neni ani zdaleka
novou zélezitosti — alespoil mald forma managementu se nachédzela a stale nachazi
v jakémkoliv uskupeni lidi. Nachézi se jak v soukromém zivot¢ tak na profesiondlni tirovni.

S ohledem na ucely této diplomové prace bude dban diraz predevsim na management
provadény v organizaci. Management je v organizaci naprosto nenahraditelnym procesem,
ktery se sestava z nasledujicich zakladnich ¢innosti — planovani, organizovani, vedeni lidi

a kontroly. Tyto ukony jsou propojeny a dohromady vytvaii dokonalou soustavu aktivit,
které smétuji k dosazeni vytyCenych cilti dané organizace.

Jak jiz bylo feCeno vySe, management je vyuzivan v mnoha oborech rGznymi
zpiisoby a proto neexistuje jednotnd definice. , Management je slozitym, obtizné
uchopitelnym procesem. Je to proces, ktery probihd mezi jednotlivcem, respektive skupinou,
tj. Fidicim subjektem, a jednotlivcem ¢i skupinou, tj. rizenym objektem. V ramci tohoto
procesu ridici subjekt vytycuje cile a prostiednictvim vzajemného puisobeni Fidictho subjektu
a rizeného objektu je z variety disponibilniho chovani rizeného objektu vymezeno takové
chovani, kterym jsou vytycené cile efektivné dosahovany ““ (Blazek, 2014).

Dle Bélohlavka (2006) je management predev§im procesem systematickym, nebot
manazer ma do procesu fizeni vnést takova pravidla, ktera budou uznavany i dal§imi ¢leny
organizace v harmonii s jejich pfedem determinovanymi cili.

Aby mohl management fungovat tak, jak ma, dochazi k propojeni s obory jako je
napiiklad pravo, matematika, ekonomika, sociologie, politologie a kybernetika. Mimo tyto
exaktni védy musi mit manazer i ur¢itou znalost kouc¢inku a mentoringu, musi oplyvat jistou

emocni a védomostni inteligenci a hlavné mit s managementem zkuSenosti (Blazek, 2014).

3.1.1 Mezinarodni management

V soucasné moderni dobé, kdy je existence telefond, sateliti a dostupnost
internetového signalu samoziejmosti, je vice nez jednoduché rozsifit spole¢nost z narodni
na mezinarodni uroven. Pro spolecnost, kterd se nachdzi na narodni Urovni, je vstup na
zahrani¢ni trhy vyznamnym krokem, dokéaze se tak podilet na svétové konkurenci. Stéle vice

zamgstnavatell si diky téméf neomezené volnosti pohybu v rdmci svéta uvédomila,
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ze jiz nezalezi na tom, odkud zaméstnanci pracuji. Zalezi pfedevsim na jejich védomostech
ana tom, co do spole¢nosti pfinaseji. V mezinarodnim managementu probihaji tyfi zékladni

manazerské funkce tak, jak je tomu i v ndrodnim managementu (Pichanic, 2004).

Obrazek 1: Nové tlaky pisobici na manaZery

Zména v pojeti

Globalizace fizeni - vice zavly if‘né ie':‘?:'(
leadership J o ‘
Y I‘ - . )
e
== — c
spole¢nost ‘ \C
i ! o | - nezamé&stnanost CSR

o 35 [ 1 ZvySend ‘ 1 Organiza&ni
Internacionalizace | " | | T
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Zdroj: (Pichanic, 2004)

Manazeti, ktefi plisobi v rdmci mezinarodniho managementu maji na svych bedrech
daleko vétsi biime nez jejich kolegové plisobici v narodnim managementu (viz obrazek 1).
Velikost a hlavné rychle se ménici svétovy trh vyzaduje rychlé jednéni a flexibilni postoj.
ManaZer jiz nemiiZze zastavat pouze roli vedouciho, ale musi pfevzit zejména roli lidra
—ve svych podiizenych musi podnécovat tviirc¢i €innost a zapojovat je vice do rozhodovani.
Pichani¢ (2004) v ramci mezinadrodniho managementu vyzdvihuje pfedevsim tyto

dovednosti:

I.  Vytvéfeni stejné vize
- vSichni zaméstnanci si musi byt védomi toho, co pro né€ jejich firma znamena
a kam sméruje
II.  Vytvéfeni a pfijimani raciondlni stupnice etickych hodnot
- pro firmu je dulezité, aby se zamé&stnanci ztotoziiovali s etickym jednéni firmy, v
opacném piipadé hrozi moznost ztraty lidského kapitalu (lidé neradi pracuji pro

firmu, ktera svym hodnotam nevéii)
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II.  Rozvijeni zaméstnancl a spravné delegovani tkolt
IV.  Disponovani zdravou emocionalni sebedivérou
- sdileni vedeni s rozsahlou Skélou lidi vyzaduje schopnost pracovat s lidmi,
kteti mohou mit vice znalosti nez m& manazer
- sebedtvéra dovoluje lidem pfipustit slabost a zadat o radu bez pocitu
nekompetentnosti
V.  Akceptovani zmén
- schopnost vidét zménu jako pfilezitost a umét piijimat nepiijemnd rozhodnuti
VI.  Disponovani efektivnimi komunikacni schopnosti
- schopnost pfesvédCivé formulovat vize a ziskat podporu lidi k prosazeni
a realizovani zmén
VII.  Pfemysleni v globalnim kontextu a stanovit si jasné priority

- dovednost myslet ve velkém métitku a umét vybrat ty spravné piilezitosti

3.2 Manazer

Hlavni pracovni ndplni manaZera je dohliZzeni na plnéni vyty€enych cilli spole¢nosti
prostiednictvim spravného vedeni svych podifizenych. K tomu, aby tyto cile byly fadné
plnény, je tfeba rozhodnout se, které procesy je nutno zavést, vést své podiizené k plnéni
vyty€enych cilli prostfednictvim zadanych procesii a nasledné pak provadét kontrolu.

Dle Blazka (2014) musi byt manazer moderni doby schopen vést své podiizené  k
tvir¢i Cinnosti, podilet se s nimi na fizeni a pomoci kou€ovani a motivace je vést k tomu,
aby sviij Cas v praci efektivné vyuzivali pro co maximalni plnéni cild. Popis funkce manazera
mize mit proto velmi Siroké spektrum pozadovanych dovednosti, nebot’ spravné
kvalifikovany a zvoleny ¢lovék miize byt pro firmu velice efektivni z hlediska uspory
nakladl vynaloZenych nabirani a Skoleni novych zaméstnanct.

V praxi se Casto mliZe stat, ze znalosti podiizenych v urcitém oboru pievysuji znalosti
manazera. Tato situace je v pofadku, manazer totiz neni chapan jako odbornik na danou
problematiku. Manazer na svém misté je odbornikem na fizeni a motivovani lidi ve prospéch
plnéni cilt spolecnosti.

Manazerské dovednosti 1ze rozdélit na tvrdé a mékké. Tvrdé dovednosti, neboli hard
skills, byvaji také oznacovany jako uplatiiovani manazerskych a fidicich technik — patii sem

napftiklad analyzy rizik, pfipravy rozpocCtl, prace s vypocetni technikou. Oproti tomu mékké
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dovednosti, soft skills, jsou takové dovednosti, které se nedaji zmétit — napiiklad vedeni a

motivovani lidi nebo komunikace s podiizenymi. Dale sem patii i vlastnosti, které se

nedaji naucit, tedy vlastnosti vrozené (empatie, logické mysleni, intuice). Manazer by mél

byt svou praci motivovan, mél by mit touhu vzdélavat sam sebe ale i své podiizené ve své

praci neustale zdokonalovat (Vachal, 2013).

Casté chyby manaZera

Je dilezité si uvédomit, Ze manazer, jakoZzto lidsky faktor, mlize chybovat. Mezi asté

chyby lIze dle Stdpanika (2010) fadit:

o

Pfeorganizovanost — neni zde ponechdn zadny prostor pro iniciativu
podfizenych

Naprosta kontrola — manaZer potebuje mit kontrolu nad kazdym ukolem,
ztraci se v feSeni nediilezitych problémi a vytvaii pseudoproblémy (hlavni
divod jeho pretizenosti)

Neduvéra k nejbliz§im zaméstnanciim — manaZzer vefi pouze ve sviij potencial
a proto neinformuje své okoli o potfebnych ukolech

PtiliSna volnost — dochdzi k naprosté ignoraci ¢asu z hlediska plnéni ukolda,
vSe nechava na posledni chvili

Naprosté nerespektovani ¢asu — nedochvilnost na sjednané schizky

¢i ptipadné naruSovani schizek

3.2.1 Manazerské linie

Podle postaveni manaZzerti v rdmci firmy dochézi k jejich ¢lenéni na tfi hierarchické

arovneé:

I.  Liniovi manazefi

Liniovi, neboli niz§i manazefi, se specializuji na vedeni zaméstnancii v ramci

kazdodennich uloh. Jsou to manazeti plsobici piedevSim ve vyrobé, v

administrativnich oddélenich, v nemocnici.
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II.  Stfedni manazefi
Stfedni manazefi jsou hierarchicky nad manazery liniovymi. Tito manazefi
jiz maji pravomoci ke strategickému planovani a také zodpovidaji za plnéni cili
spole¢nosti. Manazefi na stfednich trovnich byvaji ¢asto oznaovani jako

,vedouci pracovnici.

II.  Vrcholovi manazeti
Mezi vrcholové manazery, neboli top management, jsou fazeni generalni
feditelé, naméstci feditelt a odborni feditelé. Je to tedy velmi mala skupina v
ramci firmy, kterd ma na starost komplexni vykonnost firmy. I pfesto ovSem musi
dale provadét zékladni manazerské ¢innosti (planovani, organizovani, vedeni a

kontrolu).

3.2.2 Manazerské role

Pracovni naplii manaZzera je velmi rtiznoroda. Na kazdodenni bazi musi v prub¢hu
svého pracovniho dne zvladnout komunikaci nejen se svymi nadfizenymi, podfizenymi,
kolegy, klienty ale i dodavateli. Se v§emi témito skupinami je dobré udrzovat kladné vztahy,
kazda skupina ovSem vyzaduje jiné chovani, ma jind pravidla a jiné zakonitosti. V ramci
téchto skupin je tedy nutné, aby manazer vystupoval v riznych rolich. Tyto role
charakterizoval Mintzberg (2013), kdy je rozd¢lil do tii skupin. VSechny role jsou v rdmci
skupin propojeny ¢i dopliovany, zéalezi na postaveni manazera. V piipadé vysSsiho
managementu dochazi ke zdiraznéni rozhodovacich roli. Naopak liniovy manazefi se vice

realizuji v interpersonalnich rolich.

I.  Interpersonalni role
Do této skupiny jsou zatfazeny role predstavitele (funkce zastupitelskd), lidra
(funkce motivacni), a spojovatele (funkce spojovaci napii¢ managementem)

(Bélohlavek, 2006).

II. Informacni role
V ramci této role musi manazer filtrovat, které informace ziskané v ramci role
Sititele jsou diilezité, a bude je tedy Sifit dal anebo které jsou diivérné a necha si

je tedy pro sebe (B¢€lohlavek, 2006).
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II.  Rozhodovaci role

Do skupiny rozhodovacich roli 1ze manazerovi pfifadit roli podnikatele,
fesitele problému, distributora zdrojii a vyjednavafe. Podnikatel je manaZzer,
ktery ma vlastnosti pravého podnikatele a tedy vymysli, zavadi a ptedstavuje
nové projekty, metody a aktivity. Jak jiz napovida ndzev, fesitel problémi ma na
starosti feSeni neoCekavanych problému, které ohrozuji plnéni cili. Distributor
zdrojii ma na starosti alokaci finan¢nich prosttedk, ¢asu, technického zatizenia
zamé&stnancl. Vyjednava¢ vyjednava s manazery jednotlivych oddéleni, se
zastupci jinych firem, s dodavateli, s administrativnimi zéstupci (Bélohlavek,

2006).

3.2.3 ManazZerské funkce

Stejn¢ tak, jako dochédzi k prolindni manazerskych roli, dochazi i k prolinani
manazerskych funkci. V této podkapitole dojde k popisu funkci popisujici zékladni
manazerské ¢innosti.

Rizni autofi ve svych odbornych literaturach fadi mezi zakladni manazerské funkce
jiné cinnosti. Henri Fayol (1916), ktery byl povazovan za prikopnika moderniho
managementu, definoval zakladni funkce manaZera jako pfedvidani, organizovani,
pfikazovani, komunikovani a koordinovéani. Oproti tomu Weihrich a Koonzt (1993) mezi
funkce manazera uvadél planovani, organizovani, vedeni lidi, kontrolu a vybér arozmisténi
pracovnikd.

Dle Aldaga a Stearnse (1991) patii mezi zakladni ¢innosti kazdého manazera aktivity
planovani, organizovani, vedeni a kontroly. Pro ucely této prace dojde k podrobnéjSimu

popisu téchto funkci.

o Planovani
Funkce planovani je jedna z kliovych funkci, kterou manazer musi
ovladat. Diky planovani je schopen rozvrhnout tkoly dle jejich priority a
casového horizontu. Podle linie manaZera se pak tyto plany se dale déli
na strategické, taktické a organizacni.

o Organizovani
Aby kazdy zaméstnanec znal svoji pozici v ramci firmy je nutné aby
manazer organizoval své podiizené a zadaval jim ukoly a rozdéloval a

koordinoval zdroje. ,, Organizovani by mélo kazdému clenu organizace
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vyjasnit jeho misto v procesu rizeni a osobni prinos k uspésnému plnéni
ukolii** (Bélohlavek, 2006).

o Vedeni lidi
K tomu, aby zaméstnanci dosahovali efektivniho plnéni tkolti musi byt
manazer schopen je dostatecné a spravné motivovat a vést.

o Kontrola
V manazerském procesu je funkce kontroly nenahraditelna. Byt mtze byt
vnimana zaméstnanci negativné je dulezité si uvédomit, ze kontrola
pfedchazi vyS$$imu procentu chybovosti. Kontrola nemusi odhalovat
pouze moznou chybovost ale mize odhalovat i pfipadné nedostatky,

kterym se da pravé diky procesu kontroly v¢as ptedejit viz obrazek 2.

Obrazek 2: Zakladni koncept Fizeni

CiL

NAPRAVNE OPATREN{

KONTROLA PLAN

UKoL

Zdroj: (Bélohlavek, 2006)

3.2.4 Rigorozni versus agilni metodiky

Kazda organizace dle své specializace pouziva rizné formy planovani, vedenia
organizovani, které se daji aplikovat na jeji zaméteni. Pro ucely této prace dojde v
nasledujici podkapitole k vysvétleni metodik, které jsou kombinaci vySe zminénych
manazerskych funkci. Tyto metodiky byly pivodné vytvofeny pro vyvijeni softwaru, s
postupem casu se ale ménily a nyni se daji pouzit k organizovani a planovani projekti.

Na zékladé vytyCenych cilti vedenim spole¢nosti manazefi nasledné vypracovavaji
plan a deleguji projekty svym podfizenym tak, aby doSlo k splnéni cili. V ramci této

problematiky je mozné se setkat s terminem projektové fizeni. Projektové fizeni ptedstavuje
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zpravidla ¢asov€ ohrani¢enou narocnost projektu, zdroje, které k danému projektu nalezi a
koordinaci nezbytnych ¢innosti. Mezi zékladni typy metodik vyuZzivanych v softwarovych
spolec¢nostech patii rigordzni a agilni metodiky (Myslin, 2016).

Rigor6zni, neboli tradi¢ni metodika je metodikou formalni, kterd mé presné zavedené
postupy a procesy. Manazefi zpravidla vyuZzivaji autoritativni styl vedeni. Tento typ
metodiky je vhodné vyuzit u projektl, které jsou zcela standartni, neni zde prostor na
zmény. Zékladnim ptikladem je vodopadovy model, ktery vyzaduje detailni planovani s
pfedem jasné definovanym postupem.

Pravym opakem jsou metodiky agilni. Jejich postup neni pfedem definovan,
predpoklada se, Ze se projekt bude vyvijet a nelze tudiz stanovit ptesny plan. Dle Sochové
(2014) je to metodika, kterd je velmi flexibilni a vysoce zavisld na komunikaci. V rdmci
agilnich metodik se tymy nefidi dle obsahl¢ dokumentace procesti nutnych ke splnéni
projektl, ale sami si ji vytvareji. Tato dokumentace slouzi predev§sim pro budouci tymy,
které se mohou inspirovat. Zarovenn se tim i feSi problematika nezastupitelnosti. Mezi
zakladni piiklady lze zaradit metodiky Kanban a SCRUM. ,,Kanban je agilni metodika
fungujici na principech vizualizace procesu a minimalizaci casu potrebného pro dokonceni.
SCRUM je proces postaveny predevsim na tymové spolupraci a pravidelné zpétné vazbe *

(Sochova, 2014).

3.2.5 ManazZer versus lidr

Slovo manazer byva Casto zaménovano se slovem vidce. Toto byva Castd chyba,
nebot’ slovo manazer a viidce jsou antonyma. Manazer je ¢lovek, ktery fidi své podtizené, je
soucasti managementu spolecnosti a pouziva zakladni manazerské funkce. Manazetiovsem
mohou mit tendenci zaujmout neutralni ¢i pasivni postoj ke spole¢nosti a k jejim cillim, coz
jeho podfizené mize demotivovat. Oproti tomu lidr ma ke spole€nosti, k jejim cilim i ke
svym podfizenym c¢asto velmi osobni postoj. Lidr si umi autoritu vybudovat pfirozene,
dochazi k ni spontanné. Zaméstnanci maji tendenci lidra nasledovat a naslouchat mu, protoze
lidr je ,,do véci zapalen®. Podfizeni se s lidrem neboji komunikovat a ten proto vi, jak je
spravn¢ motivovat. Dochazi tedy k daleko efektivnéjSimu plnéni cilli a k daleko lepSim
mezilidskym vztahlim, které jsou pro tymovou spolupraci velmi dulezité. Na druhou stranu
lidr ov§em musi znat manazerské funkce, musi byt proskolen. Optimalni moznost je, pokud

se funkce manaZzera s osobnosti lidra prolind viz Obrazek 3 (Dé&dina, 2007).
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Obrazek 3: Kombinace lidra a manazZera

/ MANAZERI
\ MANAZERI JSOU ZAROVEN VUDCI
UDV
Manazeri, ktefi Manazeri Jednotlivci
postradaji znaky jako vudci jako vudci, ktefi
a dovednosti vudcu nejsou manazeri

Zdroj: (Dédina, 2007)

3.2.6 Styly vedeni

Kazdy typ organizace diky svému zaméteni, firemni kultufe a osobnosti manazera
vyzaduje odliSny styl vedeni. Samozfejm¢ nesmi byt opomijeny i dalSich faktory jako
napiiklad mnozstvi prace, zvolené cile, pocet podiizenych a do jisté miry i osobnost
podtizenych.

Rensis Likert (1961) rozdélil styly vedeni nasledovné:

I.  Pfisné autokraticky
Komunikace mezi manaZerem a podiizenymi je pouze vertikalni (shora doli),
neni zde zadna diivéra ani podileni se na fizeni. Ukoly jsou jasné rozdéleny, neni
zde moznost konzultovani, neexistuje zde tymova spoluprace. Tento styl vyuziva
motivaci vyhradné negativni.
II.  Benevolentni autoritativni styl
V ramci tohoto stylu je mozna ¢astecnd spoluprace i konzultace v tymu i
s manazerem. Podileni se na fizeni je opét nulové, motivace ovSem neni jen
negativniho razu.
II.  Participativni styl
Piestoze je to opét manaZer, kdo se podili na findlnim rozhodovani, svym
podiizenym jiz vice v€fi, dava jim prostor pro dialog i zpétnou vazbu.
IV.  Demokraticky styl
ManaZzer mé jiz plnou divéru se svymi podifizenymi, na rozhodovani se

podileji spole¢né. Motivace probihd obéma sméry.

20



3.2.7 Motivace

Kazdy clovék ma pro své chovani jiné vysvétleni, jiny divod. Pfiinou tohoto
chovani je motivace. ,, Motivovani je vnéjsi piisobeni na vnitrni motivacni strukturu clovéka
prostrednictvim urcitych podnéti, s cilem dosahnout jeho Zadouciho chovani* (Blazek,
2014).

Motivace je v zivoté velmi dilezita, nebot’ praveé diky ni si lidé plni sny, umoziiuje
jim prozit zplisob zivota, ktery si vyberou a posouvaji se v pracovnim zebticku presné tam,
kam chtéji. Vzhledem k tomu, Ze kazdy ¢lovék touzi po né€em jiném, ma jiné priority a
zasady, jsou druhy motivace rizné. To, co jednoho uspokoji, mize se zdat druhému maélo.
Abraham Maslow v roce 1950 zalozil vyzkum, ktery prokazal, ze drtiva vétSina lidi, ktera
se snazi docilit §tastného stavu, k pocitu spokojenosti a uspéSnosti potiebuje uspokojit
nejprve zékladni lidské potfeby. Maslow tyto potieby setadil hierarchicky do pyramidy a
tuto pyramidu nazval Maslowou hierarchii potieb. K uspokojovani potieb dochazi zespodu
nahoru — jakmile dojde k uspokojeni potteby na nizSim stupni, pfesouva se zdjem lidi na

uspokojeni potieby, ktera se nachézi na vyssim stupni viz Obrazek 4.
Obrazek 4: Maslowa hierarchie potieb

/\

/' \ STIMULY
KOUC /‘/

/ \
/

X
\ / Seberealizace \ Hodnoty a smysl
L/ Sebedcta : \ Posilovéani pravomoci
£ \
KULTURA = M -
SDELOVANI Respekt druhych lidi | Prestize

/ / PFislusnost ke skupiné \.  Komunita
[ [ \
[ / \
. Obydlia bezpeti \_  zajiéténi bydleni
\ / Potrava a voda s \ Prijem

MASLOWOVA HIRERARCHIE POTREB

Zdroj: (Whitmore, 2014)

Typy motivace
Dle Armstronga (2002) je mozné dojit k pracovni motivaci dvéma zptsoby. Lidé

jsou schopni sami sebe namotivovat pokud je jejich pracovni napli uspokojuje a rozviji
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jejich schopnosti. Pokud se tak nedéje, pfichdzi na fadu management, ktery je schopen
stimulovat motivaci zaméstnancii pomoci zvySeni platu, pochvalou ¢i kariérnim rstem.
Motivaci lze rozdélit na vnitini a vnéj$i, pficemz vnitini motivace je pravé onen
motor, vnitini procesy, které ¢lovéka pohanéji dal. Lze sem zaradit touhu po kvalitné
zpracovaném ukolu, touhu po uznani anebo touhu po poznani. Oproti tomu vnéj$i motivace
je fizena pouze vlivy z okoli. Manazefi mohou své podiizené motivovat pomoci platové
slozky, benefiti v podobé¢ poukazii na stravu, pfidélenim firemniho auta, bytu atd. Je dilezité
si ovSem uvédomit, Ze motivace miize byt provadéna obéma sméry — jak v pozitivnim tak
1 v negativnim. Motivaci muze byt i udéleni ditky, napomenutim, snizeni platu, odejmuti

bonusu.

Motivaéni nastroje

Kazdy manaZer by mél znat své podiizené, nebot’ pokud je doopravdy zna, vi jaké
slozky motivace pouzit, aby doslo ke kyzenému vysledku. Obecné plati, Ze by manaZzer pfi
motivaci mé¢l brat ohled na efektivnost svého rozhodnuti — tedy dosahovat co nejvétsi
intenzity motivace pii co nejnizSich vynalozenych nakladech. Toho Ize dosdhnout pomoci

vhodné kombinace motivacnich nastrojl viz nize.

o Ocenéni prace - mize byt dosazeno pomoci zvyseni platu, pochvaly

o Podminky prace - v souc¢asné dobé si zaméstnanci ¢asto vybiraji praci i
dle atraktivnich podminek jako napiiklad vybaveni kancelafi a jejich
poloha, urovni spoleCenskych vztaht(kvalita mezilidskych vztahi na
pracovisti) a benefitech (doplikové faktory motivacni slozky)

o Prace - pracovni napln by neméla zlstat konstantni (méla by dochazet k
jejimu rozSifovani a obohacovani o zajimavé Cinnosti) (Bé&lohlavek,

2006).

Z4dny z uvedenych motivaénich nastrojii by viak nemél nijak markantné pievysovat

ostatni. V pracovnim vztahu je dllezité, aby nastroje byly v rovnovaze. V opacném piipade

nastroj (Blazek, 2014).

3.2.8 Koucovani
Pravou podstatou koucovéani je rozvijeni lidského potencidlu. Kou¢, jakozto

povétfend osoba, pozoruje kou¢ovaného pii feSeni problémil a diskutuje s nim jeho zvolené
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kroky. Za zadnych okolnosti mu nevnucuje své ndzory ani mu neradi, pouze ho pomoci
motivace a spravné zvolenych otdzek podnécuje k tviréimu feSeni. Spravné provedené
koucovani pomuze zefektivnit vysledky jak manaZzert tak i podfizenych.

Osobnost kouce by méla byt empatickd, trpéliva, pozornd a hlavné nezaujatd. V
ptipad¢ koucovani v rdmci pracovniho procesu je velice ptinosné, pokud kou¢ rozumi dané
problematice.

Pro efektivni koucovani je duilezité, aby koucovany véfil, ze kouc jednad v jeho
nejlep$im z4jmu. Jen diky tomu muze dojit k plnohodnotnému vztahu mezi nimi plného
uvédoméni si sama sebe, pfijmuti zodpovédnosti a otevieni se novym moznostem feseni

problému (Whitmore, 2009).

ManaZer koucem

Koucovani ve firmé mize probihat nékolika zptisoby. Firma si mlize najmout kouce
profesionala, ktery bude do firmy dochazet na pravidelné pfedem planované schiizky. Jedna-
li se o firmu s velkym poctem zaméstnancl, je piinosné, aby postava kouce byla
plnohodnotny zaméstnanec, ktery koucuje své kolegy bud taktéz pomoci predem
naplanovanych schiizek anebo je sleduje pfi praci. Posledni moznosti je, Ze manazer projde
specifickym Skolenim tak, aby se sam stal kou¢em a mohl tak koucovat své podtizené ¢i
kolegy. V tomto piipad¢ probiha koucovani rovnou pii delegovani prace, coz vétSina lidi

shledava jako nejefektivnéjsi prostiedek k u¢eni (Whitmore, 2009).

3.2.9 Rozhodovani

Rozhodovani je ¢innost, bez které se zadny cloveék neobejde, je to proces, ktery
napomaha stanovit si cile a urcit si priority.

,»Rozhodovani je volba mezi vice variantami chovani vedoucich k naplnéni urcitého
cile” (Blazek, 2014). V manazerském procesu je na schopnost rozhodovani kladen velky
diraz. To, Ze ma manaZzer v soucasné dob¢ diky internetu neomezeny piistup k informacim,
muze byt povazovano i za negativni vliv, protoze mize dojit k zahlceni informacemi.
Soucasni manazeii musi umét rozlisit kvalitu a spravnost informaci, ke kterym maji ptistup
a na zéklad¢ kterych se poté musi umét spravné, efektivné a hlavné€ v€as rozhodnout.

Pro efektivni provoz ve firmé by m¢l byt vztah mezi urovni managementu a povahou
pfedmétu rozhodovani v rovnovaze (Blazek, 2014). V praxi to znamend, Ze za operativni

rozhodnuti by mél odpovidat liniovy ¢i stfedni management. Oproti tomu strategicka
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rozhodnuti by mé¢l €init pouze vrcholovy management. V piipad¢, ze naskytne situace, kdy

neni piesné zfetelné, ktera linie managementu by méla rozhodnout, je lepsi pokudrozhodne

niz§i linie. A to pravé z toho diivodu, aby nedochéazelo k centraliza¢nim tendencim, které

jsou pro management na vyss§i rovni pfiznacné.

Typy manaZerskych rozhodnuti

Kazdé rozhodnuti 1ze z manaZerského pohledu zatadit do n&jaké skupiny. Mezi

nejznaméjsi déleni patii operativni a strategicka anebo programova a neprogramova

rozhodnuti.

Rutinni rozhodnuti

Rutinni, nebo také operativni rozhodnuti, jsou takova rozhodnuti, ktera se
vytvaii kazdy den, Casto se i opakuji, je tieba je fesit okamzité. Tentotyp
rozhodnuti provadi liniovy management.

Specificka rozhodnuti

Specificka, neboli také strategicka rozhodnuti, jsou charakteristicka jejich
kvalitou. Tato rozhodnuti pfislusi spiSe vrcholovému managementu
(Bélohlavek, 2006)

Programova rozhodnuti

Skupina rozhodnuti, ktera jiz v minulosti prob¢hla a jejich postup je tudiz
jiz standardizovany, se oznacuji jako rozhodnuti programova
Neprogramova rozhodnuti

Typ rozhodnuti, ktery je pro firmu novy, nijak nestandardizovany.

3.2.10 Delegovani

Castou chybou byva vnimani delegovani jako pouhé piedavani ukoli. Dle

Cipra (2009) je ovsem delegovani daleko rafinovanéjsi postup. Na proces delegovani je tieba

koukat z dlouhodobého hlediska. Nejedna se pouze o jednoduché predani ukolil, jak byva

Casto chybné vnimano, ale o pfedavani pravomoci, motivovani zaméstnanct stejné tak jako

jejich rozvijeni. Delegovani lze relativné ,,snadno* uskuteciovat v pracovnim tymu, kde je

preferovana spoluprace pied individualismem. Samoziejmé je nutné, aby mél manazer
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kvalitni zdkladnu podfizenych — v takovych ptipadech Casto dochdzi pravé k tomu, Ze jsou

podtizeni kvalifikovanéjsi nez je sdm manazer.

Delegovani z pohledu manaZera

Delegovani ukolll velmi usnadni manaZerovi praci. Z po€atku se sice mize zdat, ze
predavani ukolu je ¢asové narocnéjsi a tudiz neefektivni. Je ale tfeba divat se na tuto
problematiku ve vétSim a dlouhodobéj$im méftitku. Manazer mlize pfedavat jak tkoly
operativniho charakteru, tak i tikoly, které mu napomohou pii strategickych rozhodnutich.

K problémim v delegovani dochédzi Casto ze strany manazerd. At uz védomeé ¢i

podvédomé se manazefi obavaji nasledujicich bodu:

o Nabhraditelnosti

o Nedlvéra ve své podiizené

o Ego

o Obavy ze ztraty kontroly

o Obavy ze ztraty autority (Bé&lohlavek, 2006)

Delegovani ma pro manazera zna¢né vyhody. Nejen, Ze manaZzer bude mit vice ¢asu
na praci a ukoly, které odpovidaji jeho pracovni néplni, ale ma také casové prostiedky na
rozvijeni svych schopnosti a vétsi seberealizaci v rdmci firmy.

Je dilezité si ov§em uvédomit, ze i kdyZz manazer praci deleguje svému podiizenému,

potéad je to on, kdo za plnéni cili svého tymu zodpovida.

Postup pri delegovani

Pti delegovani je potieba kol zaméstnanci podrobné vysvétlit, objasnit si cile, urcit
si hranici delegovanych pravomoci, pfipadné i zdroji. Dale si stanovit terminy pribézné
kontroly tak, aby byl ¢as na odstranéni pfipadnych nedokonalosti a informovani ostatnich

zameéstnancu.

3.3 Organizace

Organizaci se v podstaté rozumi umélé shlukovani informaci, technologii, nastroju
managementu a hlavné lidi, ktefi maji stejné cile. Lidé vstupuji do organizace na zaklad¢
pracovné-pravnich vztahl a pfijimaji tak ur€ité zavazky vici organizaci s vidinou finan¢ni

odmény. Organizace je jednim z vné&jSich vlivli organizovani, které je charakteristické pro
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., Witvdreni, rozvijeni a udrzovani systéemu koordinovanych ¢innosti, v nemz jedinci a skupiny
lidi spolu kooperuji v zajmu spolecné pochopenych a dohodnutych cilii (Armstrong, 2002).
Aby toto sdruzovani bylo efektivni a mélo logiku, je nutné vytvofit vnitropodnikovou

organizac¢ni strukturu.

3.3.1 Organizacni struktura

Zavedeni organizacni struktury je pro firmu dilezité, nebot’ dochazi nejen k jasnému
hierarchickému piehledu zaméstnancii a naplné prace ale i k ptehledu odpovédnosti za dané
ukoly. Dle Bélohlavka (2006) ndm organizacni struktura umoziiuje hned nékolik sledovat

hned nékolik aktivit:

o Efektivni ¢innost a hospodateni s firemnimi zdroji
o Koordinace a sledovani aktivit firmy

o Socialni uspokojeni zaméstnanct

Armstrong (2008) rozdéluje organizace do Sesti zdkladnich typli — linie a $tab,
divizni, decentralizované, maticové, flexibilni a procesni.

Jako zakladni typ lze oznacit organizaci typu linie a $tab. Principem tohoto
uspofadani jsou liniovy manazefi, kteti maji na starost plnéni primarnich tikol v rdmeci firmy
a §tab, ktery dodava sluzby nutné pro spravné fungovani liniovych manazerti. Stab mize
sestavat z finan¢niho oddéleni, personalistil atd.

Divizni typ organizace dostal své pojmenovani praveé podle rozdéleni zaméstnanct
do riznych divizi, odbort, podle jejich pracovni naplné, geografického umisténi, nebo dle
zakaznické orientace (B&lohlavek, 2006).

Nékteré organizace, s ohledem na jejich nesourodost, decentralizuji své ¢innosti
jinym firmam. To v podstaté znamena, ze je pro n¢€ vice efektivni, pokud nékteré své ¢innosti
deleguji jiné spolecnosti, zatimco se budou starat Cisté jen o strategické planovani a finan¢ni
a pravni nalezitosti. (Armstrong, 2008).

Hlavnim principem procesni organizacni struktury je zaméteni se na horizontalni
procesy. Tim je minénd diverzifikace spolecnosti dle fdze vyroby, dle stavu vyrobku ¢i
prodeje.

V maticovych organizacich dochazi k propojeni funkcionalni a divizni struktury.
Maticové organizace jsou nejvhodnéjsi pro vytvareni projektti, kdy dochazi k zadani tkolu

vedoucimi projektu, ktery si ndsledné vybird odborné zaméstnance k vyhotoveni tikolu. Tito

26



zameéstnanci se zodpovidaji vedoucimu projektu stejné tak jako svému vedoucimu
odborného oddéleni. Po skonceni projektu se vraceji zpet do svych tymu (Armstrong, 2008).
Poslednim délenim jsou organizace flexibilni, které jsou schopny rychle reagovat
na zmeénu a pfizpusobit se novym potiebam. Tym lidi v ramci flexibilni organiza¢ni struktury
se muze pfimo Umérné zvySovat ¢i snizovat v zavislosti s mnozstvim préce.
Bélohlavek (2006) rozlisuje dale déleni funkciondlni, které se vyznacuje tim, ze jeden
zamg&stnanec ma vice nadfizenych. Zaméstnanci jsou sdruzovani podle své specializace a
podobnosti ukold, které maji na starosti. V tomto pfipadé¢ odpovidaji vice nez jednomu

odbornému nadfizenému.

3.3.2 Organizac¢ni klima versus firemni kultura

Byt se vyznam téchto slov mlize zdat shodny opak je pravdou. Ob¢ tyto Cinnosti se
sice tykaji spole¢nosti, ovSem hlavni diiraz je kladen na emo¢ni vnimani zaméstnance.

Vzhledem k tomu, ze svét se neustale ménici, je piirozené, Ze vznikaji novékultury,
ke kterym lidé vzhlizi, napliiuji je. Moderni spole¢nost musi byt schopna byt témto kulturam
oteviend, musi se jim alespon pokusit porozumét. Velké kulturni rozdily jsou nejen mezi
riznymi narodnostmi ale i mezi malymi skupinami lidi. S ptihlédnutim na to, Ze spolecnost
tvofi prave jeji zaméstnanci a jejich vytycené cile je nutné, aby spolecnost k této diverzité
byla oteviena a pfizptisobila se ji alespoii v ramci mezi. Casto tato rozdilnost firmu ,,okofeni®
a da ji pfesné tu jiskru, kterou potencialni zaméstnanci hledaji.

Oproti tomu organiza¢ni klima je zaméfeno na vnimani, pocitu uvédoméni si. Na
tom, jak zaméstnanci o firm¢ smysleji. ,, Tvkd se atmosféry, moralky, pocitu soundleZitosti,

partnerstvi a védomi hodnoty firmy“ (Cejthamr, 2010).

3.3.3 Pracovni tymy
Slovo tym oznacuje skupinu lidi, kterd je zpravidla omezena mensim poctem lidi,
kteti se v ni nachazeji. Tito lidé jsou do skupiny vybirani tak, aby navzajem dopliovali své
znalosti a zkuSenosti. Vytvareni tymu je pro spolecnost vice efektivnéjsi nez zadavani
ukolim jednotlivelim. A to pravé z hlediska plnéni slozitych ¢i ¢asové naro¢nych ukold.
Pokud spolu lidé v tymu spolupracuji, komunikuji a navzajem se motivuji a pomahaji si, je
u nich daleko vétsi pravdépodobnost ve spravném, véasném a Casto i tviir¢im splnéni tikolu.
Dle Plaminka (2009) se v ramci efektivni tymové spoluprace vyskytuje Sest

dilezitych znakd:
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I.  Sdilené cile — ¢lenové tymu musi zadanym ciliim plné porozumét nejen na

racionalni arovni ale i emo¢né

II.  Kvalitni komunikace — zakladnim znakem kvalitni komunikace je, Ze si jsou
lidé schopni navzajem porozumét a jsou si otevieni

III.  Kvalitni vztahy — vyznamnym prvkem kvalitnich vztaht jsou ptipady, kdy se
lidé sblizi natolik, ze si sdé€luji 1 zazitky ze svého osobniho zivota

IV.  Osobni rozvoj - v tymu by méla vladnout pfirozena soutézivost, kterd nejen
Ze zvySuje motivaci ale také napomaha k rozvijeni osobnosti jednotlivych
¢lent

V.  Rozdéleni roli - v tomto kontextu jsou to piedev§im role neformdlni, které
nejsou vyicené nahlas ale jsou piirozené respektovany

VI.  Sdilené cesty - lidé v tymu spolu navzijem sdileji tymové Uspéchy

1 netispéchy, dochézi k vzdjemnému ponauceni

Virtualni tymy

V soucasné dobé&, neni zddnou novinkou vytvaret virtudlni tymy v rdmci spole¢nosti.
., Virtudlni tym lze definovat jako docasnou, kulturné rozdilnou, geograficky rozptylenu,
elektronicky komunikujici pracovni skupinu* (Cejthamr, 2010). Clenové takovychto tymi
se spolu malokdy setkavaji tvaii v tvaf, k jejich praci jim plné vystaci komunikace pouze
pfes internet s pomoci rtiznych internetovych aplikaci.

Vytvateni takovychto tymt je pro spolecnost vyhodné a to nejen z hlediska tGspory
Casu a nakladd, ale také z hlediska propojeni odbornych znalosti a rtiznych kultur.

Dle DeVita (2008) pravé u virtudlnich tymi dochazi k dishinbi¢énimu efektu v
komunikaci. Lidé, ktefi vi, ze se nikdy neuvidi jsou navzdjem daleko vice otevieni a sdilni,

neboji se odhalovat sva tajemstvi a maji mensi zabrany.

Self — organized tym
Tento pojem se pouziva predevSim v ramci agilni metodice konktrétné ve SCRUMu.
Self — organized tym je v podstaté tym, ktery si navzajem plné divétuje, je transparentni, je
zde velmi vysoky stupeil komunikace a jeho ¢lenové si sami nastavuji adaptivni procesy.
,, Nutnou podminkou pro vznik takového self — organized tymu je mit spolecny cil“ (Sochova,
2014). Jednou z hlavnich vyhod je dale to, Ze vSichni ¢lenové takovéhoto tymu jsou plné
zastupitelni. Kazdy z ¢lent vytvaii dokumentaci, kterd neni nijak obsahla naopak obsahuje

predevsim podstatné informace o vyvoji procesu. Prace v takovém to tymu se méni, kazdy
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si miize vyzkouSet néco nového. Muze to vypadat, Ze self — organized tym nepotiebuje
manazera, neni tomu ovSem tak. Tym se zodpovidd Srum Masterovi (mé za kol vytvofit
self — organized tym, zodpovida za fungovani tymu a dodrZzovani a plnéni projekttli), Product
Ownerovi (definuje pfedstavu projektu a rozhoduje o prioritach) a pfedevsim manazerovi

(nefesi kazdodenni zalezitosti ale je zaméten na strategické planovani) (Sochova).

3.4 Komunikace

Komunikace je nezbytnou soucasti kazdého cloveéka. Lze ji popsat jako
nepostradatelny dopln¢k zakladnich lidskych potieb. Slovo komunikace pochazi z
latinského ,,communicare* a preklada se jako sdé€lovani, sdileni, spojovani a svéfovani
(Jifincovéa, 2010). Diky komunikaci si tedy mohou lidé ptedavat informace, sdéluji si své
touhy a ptani, komunikace jim pomaha uspokojit své potieby.

Existuje nékolik forem komunikace. MiiZze byt verbalni i neverbalni, védoma i
nevédomad, digitalni i grafickd. Nejvétsim tskalim pro komunikaci je ovSem chapani. I
ptesto, ze lidé komunikuji stejnym svétovym jazykem neznamend to, ze dochdzi k
totoznému pfijeti a chapani obsahu. Kazdy ¢lovék ma jiné vnimani, jinou piedstavivost,

jinou slovni zasobu, jiné zkuSenosti a interpretaci (Mikulastik, 2010).

., Iy ptas se mé a ja ptam se té
a mlcime oba,

nebot malo slov je na svéte,

ty ptas se mé a ja ptam se te,

kazdy jinou reci na jiné planeté* (Jaromir Nohavica, 2008)

Kazda ziva bytost komunikaci vyuziva. Zvifata komunikaci vyuzivaji pfedevSim aby
prezila. Lidé se od zvitat 1isi tim, Zze komunikaci vyuZzivaji i pro vyjadfovani sama sebe. V
dnes$ni dobé 21. stoleti, kdy internet a socialni sit¢ dosahuji svého vrcholu, je pro lidi
okolim. Socidlni sité sice dokdzi sblizit s lidmi, kteti se nachazeji na druhém konci svéta,
nicméné pretrhavaji pouta s lidmi, ktefi jsou nadosah. To, co lidé jesté pred dvaceti lety

povazovali za samoziejmost, predstavuje pro soucasnou generaci nepiekonatelnou propast.
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Generace, kterd jiz vyrostla nebo vyristd v dobé internetu méa daleko vétsi problém

s navazanim komunikace v tzv. normalnim zivoteé.

Funkce komunikace
Je dilezité si uvédomit, Ze komunikace neni pouhym vydavanim slov z Gst. Pomoci
komunikace, at’ jiz verbalni ¢i neverbdlni, lidé mohou sd¢€lit daleko vice. Dle Jifincové

(2010) ma komunikace mimo jiné i ¢tyii zékladni funkce:

I.  Funkce informativni — Gi€elem je sdéleni zpravy
II.  Funkce instruktaZni — G¢elem je pouceni, vysvétleni, zasvéceni
II.  Funkce persuativni — ucelem je ptesvédceni, manipulovani, ovlivnéni

IV.  Funkce zdbavni — t¢elem je rozptyleni, uvolnéni, pobaveni

3.4.1 Typy komunikace

Stejn¢ jako existuje mnoho vykladl pojmu komunikace, existuje i mnoho typi
komunikace. Lidské bytost se d& pfirovnat k chameleonovi. At uz védomé ¢i podvédomé,
lidé v komunikaci rozliSuji nékolik faktori a dle nich své chovani v komunikaci
pfizplsobuji. Mezi tyto faktory se fadi naptiklad to, zda se jedna o komunikaci na formalni
¢1 neformalni urovni, zda se jedna o verbalni ¢i neverbalni formu, zda k ni dochézi pfi
dialogu ¢i v tyml nékolika lidi.
3.4.1.1 Verbalni komunikace

Dle Vymétala (2008) jsou pro verbalni komunikaci typicka slova, kterd jsou pfi ni

vyuzivana. Dochézi k vyjadifovani komunikace pomoci jazyka. Verbalni komunikaci se da

ovSem chépat i pisemna komunikace, jiz se zabyvaji védy typu:

o Lingvistiky — tzv. jazykovéda, zkouma vyvoj jazyka a jeho uzivani

o Filologie — zkouma tstni lidovou slovesnost i jazykovy materidl a zabyva se
vykladem literarnich dél, neopomenutelnou disciplinou je rétorika — nauka o
stylistice a fe¢nictvi

o Filozofie — véda zkoumajici existenci ¢lovéka, byti a jeho podstatu. Mezi

dilezité subdiscipliny se fadi sémiotika, sémantika a logika
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Racionalni vs. emocionalni komunikace

Vzhledem ke slozitosti lidského chovéni a jeho pohnutkdm, velmi ¢asto dochézi ke
konfliktu mezi raciondlni a emocionalni strinkou komunikace. Zpravidla se lidé snazi drzet
svych morélnich hodnot, ty se ale ne vzdy shoduji s racionalni strankou a naopak. V této
situaci dochazi k vnitinimu boji, kterého si mize povSimnout spiSe vn&js$i pozorovatel
(Plaminek, 2012).

Jakmile se ¢loveék dostane do krizové situace, nebo je pod vlivem emoci nereaguje
raciondlné. Obecné plati, Ze by se komunikace na formalni irovni méla udrzovat v racionalni
rovingé — dochazi k lepSim rozhodnutim. Proto by k sobé¢ méli byt ucastnici komunikace
pozorni a chéapavi a hned jakmile se komunikace dotkne krizového bodu, méli by umét
zareagovat a prispéchat na pomoc pojmenovanim emoci a opatrnym postupovanim dale

(Plaminek, 2011).

Pozitivni vs. negativni komunikace

To, jak ¢lovék vnima komunikaci ovliviiuje jak jeho postoj ke komunikaci tak i
ochotu se ji nadale Gi¢astnit a pfipadné pomoci pii feSeni mozného problému.

Pti pozitivni komunikaci se vSichni t¢astnici komunikace citi dobfe, v bezpeci. Jedna
se o pozitivni vztah, kdy se vSichni partnefi respektuji, zajimaji se o nazory druhych, jsou
empaticti a aktivni. Tento zplisob komunikace byva casto doplnén neverbalnimi prvky
— to byva oznacovano jako evalvace (Vymeétal, 2008).

Dle Vymeétala (2008) je nezbytné pro udrzovani pozitivnich vztahli v komunikaci

tyto pravidla:

o Zastani se partnera i v dobé jeho nepiitomnosti
o Vzijemné sdileni netispéchti/uspéchii

o Dtvéra

o Pomoc

o Aktivni snaha o pfijemnou atmosféru

Obracené je tomu u negativni komunikace. U¢astnici komunikace se setkavaji
s nesouhlasem, odmitanim, kritikou a v neposledni fad¢ i s piredstirinim, lhanim a
zatajovanim. Tato komunikace byva oznacovana také jako devalvace a predevSim diky
tomu, ze pii ni zpravidla dochézi ke snizovani sebevédomi jednoho z ucastnikii (Vymétal,

2008).
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Pti tomto typu komunikace jiz nedochazi k uspé&Snému vyfeSeni problému ani k
uspokojeni vSech c¢lenti komunikace. Negativni komunikace miZe byt zplsobena jak
nedorozuménim — tedy odlisSnym vniméanim slov, tak i taktizovanim za ucelem vlastniho

zisku.

3.4.1.2 Neverbalni komunikace

Tento typ komunikace byva Casto podvédomy. Nejlépe si ho lze v§Simnout diky
aktivit¢ mimickych svalli v obliceji, postojem téla ale i vybérem oblefeni, make-upu ¢i
Sperk.

Neverbalni komunikace je nezbytny dopln€k komunikace verbalni. VSimavy
pozorovatel si pfi vzajemné komunikaci s partnerem miize pov§imnout signall, které bud’
partnerovi vyroky potvrzuji nebo naopak. To ovSem pro posouzeni pravdivosti tvrzeni
nemuze byt jediny posuzujici faktor.

Vymeétal (2008) fadi do neverbalni komunikace celkem dvanact slozek viz Obrazek

Obrazek 5: Neverbalni komunikace

teritorium

parametry prostiedi l

statické a dynamické

neverbalni slozky projevu

komunikace

gestika

I posturika

rekvizitoveé signaly ‘

neurovegetativni reakce

I proxemika I

Zdroj: (Vymeétal, 2008)

Hnacim motorem pro mimiku a gestikulaci byvaji ovSem emoce, které se v nékterych
ptipadech daji kontrolovat a ovladat htfe.
Dle DeVita (2008) existuji ¢tyfi nej¢astéjsi metody ovladani mimiky, které byvaji od

spole¢nosti ocekdvany v ramci etického chovani:

o Afektované zesilovani reakce
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o Afektované zeslabovani reakce
o Neutralizace projevii

o Maskovani pocitl

Prostorova vs. teritorialni komunikace

Dal8im, neopomenutelnym prvkem neverbalni komunikace je prostor. Tato véda
byva oznafovéana jako proxemika a déle je rozd€lovana na komunikaci prostorovou a
teritorialni. Hall (1959) rozliSuje Ctyfi typy prostorové vzdélenosti. Kazda z téchto

vzdalenosti obsahuje jiny typ komunikace.

o Intimni vzdéalenost — odstup partnert je 45 cm a méné, typicka pro milence,
vzajemnou ochranu ¢i souboj, na vefejnosti byva oznacovana jako nevhodna

o Osobni vzdalenost — odstup partnert je od 45 cm do 1,2 m, definuje osobni
prostor, ktery je lepsi nenaruSovat

o Spolecenska vzdalenost — odstup partnerti je od 1,2 m do 3,7 m, oznacovana
také jako formalni vzdalenost, typicka pro spolecenskou konverzaci

o Vefejna vzdalenost - odstup je vétsi nez 3,7 m, oznaCovana také jako

ochranna

Slovo teritorium oznacuje zdjmovou oblast. Teritorialita je tedy vlastnicka reakce

bud’ na Gizemi nebo na predméty. Dle Altmana (1975) byva teritorium rozdéleno na:

o Primarni teritorium - misto, které je ve vyhradnim vlastnictvi jedince
o Sekundarni teritorium - misto, ktera neni ve vyhradnim vlastnictvi ale je
docasn¢ obsazeno

o Vefejné teritorium - misto, které slouzi pro uzitek vSech lidi

Intropersonalni komunikace

At uz v ramci soustfedéni, ptipravé na prednasku ¢i pfi zpracovavani tkolu, kazdy
¢lovék tento typ komunikace vyuziva. Intropersonalni komunikace mize byt provadéna bud’
nahlas anebo v duchu. V nékterych vyjimecnych ptipadech tato komunikace mize byt
znamkou nemoci anebo rozpolcenosti a nizkého sebevédomi. To, jak lidé komunikuji samy

se sebou odrazi to, jak s nimi komunikuji ostatni lidé (Mikulastik, 2010).
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Interpersonalni komunikace

Pti interpersonalni komunikaci dochazi ke komunikaci dvou lidi i vice - toto byva
oznacovano predevsim jako dialog. Dochazi k pouzivéani jak verbalnich tak i neverbalnich
prvki. To, jak kvalitni interpersonalni komunikace je, ovliviiuje napiiklad schopnost vést

rozhovory a uméni prezentovat sdm sebe i své nazory (DeVito, 2008).

Skupinova komunikace
V ramci skupinové komunikace dochézi zpravidla k feSeni problémi, konzultacim,
diskusi. VSichni Gc¢astnici se nachazeji na stejném misté ve stejnou dobu a maji stejné Sance

se zapojit do komunikace (Tureckiova,2007).

3.4.2 Komunika¢ni proces
Existuje mnoho teorii a modeld, které se snazi komunikaci pfesné popsat. Mezi
nejznaméjs$i a nejpouzivanéj$i patii Lasswelliv komunika¢ni model, ktery vyuziva

jednoduchych a snadno zapamatovatelnych principti:

o Who/Kdo ptfedava informace

o Says what/Co ptedava za informace

o In which channel/Jak se uskutecituje ptenos
o To whom/Komu se uskuteciiuje pienos

o With what effect/S jakym efektem (Muth, 1999)

Obrazek 6 popisuje komunikacni proces v praxi. V kazdém typu komunikace existuji
dvé hlavni postavy a to odesilatel, neboli komunikator, a pfijemce, neboli komunikant.
Vzijemna komunikace téchto dvou postav probihé ptes komunikacni nastroje, které byvaji
zakddované komunikatorem. Sdéleni, které vysild komunikator mize projit pres tzv. Sum
(naptiklad nepochopeni se, Spatné vyjadfeni ale i zapnuta televize, tichy rozhovor atd.).
Jakmile se sd€leni dostane ke komunikantovi dochdzi k jeho naslednému dekodovani. Aby
v komunikaci doslo ke spravnému pochopeni se je nezbytné, aby komunikator sdéleni presné

definoval a snazil se odstranit Sum (Vysekalova, 2012).
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Obrazek 6: Komunikacni proces

(zdroj) (Prijemce)
Odesilatel _>‘ Kédovani Kanal Dekédovani Pfijimac

-Myslenka -Pochopeni

Sumy

> Zpétndvazba ¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Komunikator

Jako komunikator miZe byt oznacen jedinec i skupina lidi. Aktem komunikatora je
vysilat sdéleni, které je ovSem ovlivnéno jeho nazory, naladou, zkuSenostmi. Vzhledem k
tomu, ze se snazi své sdéleni co nejjasnéji vysvétlit, mlize dojit k chaotickému hledani
spravn¢ zvolenych slov a to mize zpisobit Sum. Komunikator vyuziva prvky jak verbalni
tak 1 neverbalni komunikace (Vysekalova, 2012).

Komunikant

Komunikant je pfijemce vysilané zpravy. Jeho cilem je dekodovat piijimanou
zpravu. V tymové komunikaci se predpoklada, Ze komunikant i komunikator maji stejnou
zakladnu profesniho slovniku a stejné chapani vyznamu téchto slov. To ovSem muze byt
znalosti a dle svého chapani. V neposledni fad¢ je nezbytné myslet i na to, ze sdéleni
prochazi komunika¢nim Sumem. Pfi pfijimani sdéleni by nemél komunikant zlstat pasivni,
naopak mél by mit pfipravené otazky a mél by se doptavat komunikatora tak, aby bylo na

obou stranach jasné, ze doslo k pfesnému pochopeni (Vysekalova, 2012).
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Sdéleni

Jedna se o urcity souhrn informaci, které jsou sestaveny dohromady komunikatorem.
Spravné sdéleni se skladd z materidlu, obsahu a formy. Ty tvofi dohromady smysl sdilené
zpravy. Kazdé sdéleni by mélo byt spravné cileno vzhledem k o¢ekavani pfijemce — piijemce

by mél mit alespont zdkladni znalosti o dané problematice.

Komunika¢ni kanaly

V komunika¢nim procesu je stejné tak dilezité zvolit vhodny komunika¢ni kanal
jako pfesné definovat sdéleni. Pii tymové spolupraci je nezbytné rozlisit, jaka sdéleni jsou
vhodné sdélit jakymi kandly. Obecné se tyto komunikacni kandly rozliSuji na osobni a
zprostifedkované. Pfi osobnim sdéleni dochéazi k doplnéni informaci neverbalnimi faktory,
které sdéleni ¢asto mizou zptijemnit ¢i zdlraznit. Zprostfedkovand komunikace je znacné
omezena o neverbalni prvky. Zaroven pfi ni dochazi ¢astéji ke komunika¢nimu Sumu, coz

neni zadouci (Mikulastik, 2010).

Komunika¢ni Sum

Za komunikacni Sum byva oznacovano cokoliv, co néjakym zpiisobem narusuje a
deformuje komunikacni proces. Pii kazdé komunikaci pfirozené¢ dochazi k Sumu. Je
nezbytné, aby se kazdy ti¢astnik snazil tento Sum minimalizovat.

Dle Zacharové (2016) se Sumy dé¢li na tfi hlavni skupiny:

o Fyzické Sumy — hluk ze silnice
o Fyziologické Sumy — nizky ton hlasu, Spatnd srozumitelnost, vady feci

o Sémantické Sumy — odli$né chapani vyznamu slov, pouZzivani cizich slov

Zpétna vazba

Dulezitost zpétné vazby byva Casto velmi opomijen. Efektivni zpétna vazby by se
meéla provadét idealné€ ihned po piijeti zpravy a méla by byt provadéna automaticky, ne na
vyzadani. Zpétna vazba je predevsim zdroj informaci, ktery zlepSuje produktivitu prace,
efektivnost v plnéni zadanych ukolti a zlepsuje vztahy na pracovisti. Ugastnici zp&tné vazby
by k sob& méli byt otevieni, méli by se vzajemné respektovat, m¢l by probéhnout dialog.

Velmi ¢astou chybou u podtizenych v rdmci zpétné vazby je obava z nadiizenych, z

nazoru kolegt (Mikulastik, 2010).
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3.4.3 Vnitropodnikova komunikace
Zavedeni spravnych a efektivnich nastroji pro vnitropodnikovou komunikaci je pro
firmu nezbytné. Dle Vymétala (2008) 1ze az 60% problémi v rdmci managementu pricist

nedostate¢né a chybné komunikaci. Interni komunikace by proto méla:

o Umoznovat vyménu potfebnych informaci mezi zaméstnanci

o Informovat manaZery 1 zaméstnance o vytyCenych cilech a jejich
kontinualnim plnéni

o Pomoci manazerim i zaméstnanctim ke ztotoznéni se s cili spole¢nosti a
jejich efektivnim plnéni

o Motivovat a podnécovat manazery i zaméstnance k tvirc¢imu feSeni
(Vymétal, 2008)

Je dilezité si uvédomit, Ze komunikace by nikdy neméla byt jednosmérna. Jinak by
tomu ani nemélo byt v rdmci organizace. Podfizeni zaméstnanci se velmi ¢asto obavaji fict
svlij nazor, anebo se dokonce jen zeptat na radu, svému nadfizenému. Zaméstnanci by méli

citit dveru nejen ke svym manaZertim ale i v rdmci svého tymu.

Komunikaéni toky
V rédmci organizacni struktury lze dle Bélohlavka (2006) rozlisit nékolik

komunikac¢nich sméru:
I.  Vertikdlni komunikaéni smér

Pokud komunikace v ramci organizace probiha seshora dolii je velice Casto
manazery pouzivan autoritativni styl fizeni. Opakem je komunikace vedend zezdola

nahoru — v tomto piipadé€ se zaméstnanci podileji na fizeni, dochazi ke zpétné vazbé.
II.  Horizontalni komunika¢ni smér

Tento smér podporuje tymovou spolupraci v rdmci jednotlivych oddéleni na

stejnych Grovnich.

II.  Diagondlni komunikacni smér
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Tento typ komunika¢niho sméru probiha napfti¢ riznymi oddélenimi, manazery,
podiizenymi, kolegy. Je hojn¢€ vyuzivan v organizacich, které preferuji demokratickyaz

benevolentni styl fizeni.

3.4.4 Komunikaéni nastroje

V ramci vnitropodnikové komunikace mohou zaméstnanci mezi sebou vyuzivat
ruzné nastroje tak, aby doslo k co nejlepSimu a nejjasnéjsimu predani informaci.

Komunikaéni nastroje I1ze délit na formalni a neformalni. Zatimco prostfednictvim
formalnich néstrojii jsou pfedavany informace pouze o firemnich nélezitostech, neformalni
nastroje jsou vyuzivany zameéstnanci k $ifeni informaci, které ne vzdy nélezi s pracovni
¢innosti. Neformalni nastroje velmi pfispivaji k formovani mezilidskych vztaht, které jsou
dilezitou casti spolecnosti, pomdhaji formulovat firemni kulturu a zlepSovat pozitivni
prostiedi v ramci firmy. Proto by tyto nastroje nemély byt vedenim firmy opomijeny
(Ptikrylova, 2019).

Formalni komunikacni néstroje jsou typické pro spolecnosti s velkym poctem
zameéstnanct, pro firmy s dlouholetou tradici. Neformalni komunikacéni nastroje jsou typické
a velmi vitané pfedevsim v tzv. start-up spole¢nostech, které jsou zalozeny nedavno a maji
niz§i po€et zaméestnanc.

Pro ucely této prace dojde k intenzivnéjsi deskripcei socidlnich firemnich siti, mailt a

telefonnich rozhovora.

Firemni socidlni sité

Sociélni sit€ jsou v soucasné dobé nezbytnym prostfedkem komunikace at’ uz ve
firemni ¢i soukromé sféfe. Aby doSlo alesponn k c¢astenému oddéleni soukromého a
pracovniho zivota, vénuji spole¢nosti nemalé finan¢ni prostiedky do zavedeni a integraci
firemnich socidlnich siti. Tyto sit¢ mohou slouzit k formalni i neformélni komunikaci, kdy
zde mohou byt zajimavéjsi formou propagovany firemni cile, tspéchy a tak mize dojit 1
zprostiedkované k motivaci zaméstnancl. Zaméstnanci zdroven mohou pouzivat tyto sité k
neformalni komunikaci mezi sebou, pomoci kterych miize dochézet k vytvareni virtualnich

neformalnich tymu (Kovatikova, 2016).
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E-maily

Nejvice rozsifenym formdlnim nastrojem v interni komunikaci je e-mailova
komunikace.

Zaméstnanci vyuzivaji tento nastroj nejen k interni ale také k externi komunikaci.
Velkou nevyhodou je, ze velmi snadno miize dochdzet k prehlceni maily — v ptipadech, kdy
odesilatel Spatn¢ rozliSuje podstatné a nepodstatné informace. V zaplavé emailové
korespondence mize dojit k pifehlidnuti ¢i ztraté¢ dalezité informace. Tento typ

korespondence lze vSak povazovat za diikazni material. (Kovatikova, 2016)

Telefonni rozhovor
Nejrychlejsi a nejefektivnéjsi nastroj je ovSem stadle mimo verbalni komunikace

telefonni rozhovor.

3.4.5 ManazZerska komunikace

Funkce manaZera se d4 mimo jiné oznacit také za mezi¢lanek mezi vedenim firmya
zaméstnanci. Na jedné stran¢ manazer dostava od vedeni firmy cile, které je tieba splnit a na
druhé strané¢ manazer deleguje svym podiizenym zaméstnancim zadané ukoly pfi¢emz
splnéné cile pak opét sdéluje vedeni firmy. V rdmci celého tohoto ptenosu informaci je
nutné, aby byly informace podany srozumitelné, korektné a vcas.

Dle Khelerové (1995) by mél manazer byt predev§im dobrym vyjedndvacem a
viildcem, mél by si umét ptrirozené ziskat autoritu, mél by mit schopnost empatie, mél by mit
charisma. VySe zminéné vlastnosti jsou vrozené vlastnosti, které si lze i1 ¢astecné osvojit.

., Komunikace neni jen vysilani signdlu a vhodnd volba slov. Jde o velmi slozity
proces, pri kterém je potreba zvladnout mnoho dalsich aspektii“ (Khelerova, 1995). Tyto

dalsi aspekty lze oznacit jako komunikacni dovednosti.

Komunikac¢ni dovednosti

Dle Be¢lohlavka (2006) komunikac¢ni dovednosti zna¢né zlehcuji a zefektiviiuji
kazdodenni interakci v komunikaci. Mezi zakladni komunika¢ni dovednosti patii asertivni
komunikace, naslouchani, poklddani otdzek, vyjednavani, nonverbalni komunikace a

verzalni komunikace. VSechny vyse zminéné dovednosti 1ze naucit a osvojit si.
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Asertivni komunikace

Asertivni komunikace je vhodnou reakci na agresivni a manipulativni chovani.
Lahnerova (2012) asertivni komunikaci definuje takto: ,, Asertivni jednani v komunikaci
vychazi z predpokladu, Ze je mozné osvojit si schopnosti, dovednosti a techniky, které lidem
umozni prekonat pusobeni emoci a diky tomu efektivné vyjadrit své zajmy, potreby, pocity a

¢

postoje.

Naslouchéani

A¢ se to muze zdat jednoduché, aktivni naslouchdni je pravym opakem. Lidé Casto
povazuji za nutné mezi dulezité informace pfipojit i informace nedilezité a tim jednak
zbytecné prodluzuji dobu rozhovoru ale i ztraci pozornost partnera v komunikaci. Aby
naslouchani probéhlo pfesné tak, jak ma, mélo by byt aktivni (poslucha¢ by mél pribézné
sd€lovat svlij zdjem), poslucha¢ by se mél uméet koncentrovat, m¢l by mit chut’ a snahu

pochopit myslenky vypravéce a mél by umét ¢ist mezi fadky. (Khelerova,1995)

Pokladani otazek

Spravné a vhodné zvolené otazky mohou byt ¢asto kli¢ovym faktorem v komunikaci.
Vhodné zvolenymi a formulovanymi otdzkami muze tazatel urovat smér konverzace a
velmi jednodusSe tak ziskat potfebné informace.

Bélohlavek (2006) mezi dulezité rysy tazani uvedl tyto podminky:

I.  Pfipravit si otdzky doptedu (Ize se vyhnout opomenuti dtilezitého bodu)
II.  Pouzivat oteviené otazky (vhodné pro stimulaci partnera)
III.  Vyhnout se opakovanym otdzkdm

IV.  NepouZivat zesmé&$itujici otazky

Nonverbalni komunikace

Nonverbalni komunikace obsahuje dilezité aspekty, které by nemély manaZerovi
uniknout. ,, Jednak pomiize poznat manazerovi pocity druhé osoby behem jednani a také
miize pomoci vyvolat u druhé osoby pozitivni dojem pomoci vyrazii a gest. “ (Bélohlavek,
2006).

Z teci téla lze mnohé vycist, je tedy potieba si dat pozor na pouzivani téchto gest a

vyrazi, tak aby nedoslo k mylnému vyloZeni.
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Mezi zékladni projevy nonverbalni komunikace lze zatadit podani ruky, zkiizené

paze, kontakt pohledem, postoj pfi ptednesu, posed na zidli (Khelerova, 1995).

Verzalni komunikace
Mezi posledni byt neméné dulezitou dovednosti Bélohlavek (2006) zatadil verzalni

komunikaci. Zde je poukazovano na to, ze lidé jsou riizni a je tedy tieba volit rizné ptistupy.

3.4.6 Porady

Porady jsou nedilnou soucasti jakékoliv spolecnosti. Pii poradiach dochazik
sezndmeni zaméstnancii s novym cilem spolecnosti, k delegovani ¢innosti, k pribéznému
hodnoceni stavu projektu. Dochazi zde k ,,poradé” jak nalozit s danym problémem, k
inspirovani/motivovani zaméstnancti, k prohlubovéni vztahli. Zaméstnanci maji moznost se
v ramci porad vnést své dotazy, zjistit ndzory ostatnich a setkat se svymi kolegy. Aby byly
porady efektivni, mél by byt v pozvance presné definovan jejich piinos a mély by probihat
formou rozhovoru — ne monologu.

Plaminek (2012) definuje porady jako organizovanou komunikaci skupiny
zaméstnanct s cilem prodiskutovat danou problematiku a pfipadné najit vhodné feSeni.

Dle Mikulastika (2010) by kazda efektivni porada méla mit organizatora, ktery by
mél zainteresované ucastniky pozvat, mél by vytvofit program porad a tento program i
ucastnikiim s predstihem zaslat. Organizator ma také na starost vést poradu, usmériiovat tok
komunikace tak, aby doslo k naplnéni cile porady. Uastnici by se méli dostavit véas, méli
by pfijit pfipraveni a jejich icast by méla byt aktivni. Porad by se mél tcastnit zaroven 1
zapisovatel, aby doslo k pfesnému a jasnému zdznamu z porady.

Typy porad stejné tak jako jejich délka ¢i pocet zaméstnanci se 1isi, jedno vSak maji
spole¢né. Hlavnim cilem je komunikace. Porady by mély byt oteviené, v mistnosti by méla
panovat divéra, Zadna z Gcastnénych stran by se neméla bat fict svilj ndzor a naopak by
nemélo dochdzet pouze k negativnimu hodnoceni. Efektivni porady by mély byt

profesionalni.

Typy porad:

I.  Dle velikosti

o Malé — maximalné 5 ucastniku
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o Velké — efektivni porady by mély mit do 15 ¢lenti, idedlni pocet je kolem

10 ¢lent (Mikulastik, 2010)
II.  Dle Cetnosti

o Operativni — mize probihat kazdy den, ptipadné dle dan¢ operativy

o Periodicka — pravidelné se opakujici (tydenni, mésicni, ¢tvrtletni etc.)
(Mikulastik, 2010)

II.  Dle z&vaznosti

o Rozhodovaci — d¢li se dale podle vlivu pravomoci na strategické a
taktické

o Regitelské- uéastnici by jiz m&li mit piehled o dané problematice, cilem
je vyfeseni daného problému

o Informativni — hlavnim cilem je sdélovani informaci napti¢ liniemi, pocet

ucastnikd muze byt vyssi (Plaminek, 2012)

Agilni metody vyuzivané v ramci vedeni lidi rozeznavaji hned n¢kolik typt porad.

Pro tcely této prace dojde k vysvétleni nasledujicich zakladnich typi:
I.  Standup

Tento typ porad je nejvyuzivanéjsi predevSim v prostiedi vyvoje, nebo-li
developmentu. Slovni spojeni standup pochazi z anglického stand up tedy stat.
Principem téchto porad je to, Ze jsou rychlé a snadné. M¢ly by probihat denné, mély
by byt kratké (5-15 minut) a lidé by pfi nich méli stat. Pfi téchto poradach dochazi k
rychlému nasdileni toho, na ¢em zaméstnanci pracovali v€era, co se jim povedlo ¢i
nepovedlo a na ¢em budou pracovat dnes, pfipadné sdili dalsi problémy, o kterych

by mél tym védét (Sochova, 2014).
II.  Sync

Z anglického slovo synchronization, neboli synchronizace, vznikla zkratka
sync. Princip této porady je sladéni vSech ¢lend tymu, piipadné manaZzerti, ohledné
aktualniho déni, zadanych tkoll a jejich prubéhu. Porady typu sync mohou byt
taktické ale 1 strategické. Taktické syncy jsou na irovni tymu, strategické na tirovni
managementu. Cetnost téchto porad neni nijak definovana, probihat mohou jak

operativné tak periodicky (Van Der Berg, 2007).
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3.4.7

III. One-to-one

Porady typu one-to-one, nebo-li z ofi do oci, ¢asto zbytecné vyvolavaji
neptijemnou obavu. Jde o schiizku manazera s podfizenym zaméstnancem, a jecisté
na nich, jak si ho nastavi. Hlavnim cilem téchto porad miize byt nejen ujasnéni si
zadaného tkolu a probrani jeho pribéhu, ale tento typ schiizek je casto vyuzivan i

pro zpétnou vazbu. (Renninger, 2002).
IV.  Retrospektiva

., Retrospektiva je efektivni ndstroj na ziskavani zpétné vazby a jeji format
miize byt pouzit v libovolném kontextu pro implementaci zlepsovani a inovaci, a to

Jjak v ramci tymii, tak i jednotliveii” (Sochova, 2014).

V.  Pre-planning a planning
Porady typu pre-planning a planning spolu zce souviseji. Pii pre-planningu,
nebo-li pfed-planovani, dochazi k pfedstaveni moznych zadanych ukolt a dohodnuti
se, zda si tym dany kol vezme na starost. Pfi planningu, neboli planovani, uz dochéazi

k samotnému rozdéleni tkoli jednotlivym ¢lentim tymu.

Bariéry v komunikaci

Kazda bariéra v komunikaci ptedstavuje problém. PfedevSim z hlediska uspésné a

kvalitni komunikace. Stejné tak, jako je to s feSenim jinych problémt, nejdilezitéjsi je

uvédomit si danou bariéru a pfiznat si ji. Dal$im krokem je snazit se tuto bariéru odstranit.

Bariéry Ize rozdélit dle dvou hledisek:

I.  Interni bariéry

Interni bariéry jsou bariéry pochézejici z osobnosti komunikéatora nebo
komunikanta. Mezi nejcastéjSi bariéry se fadi obava z nelspéchu - ta se Casto
projevuje predevsim pomoci neverbalnich prvkil (oSivani se, nepfimy o¢ni kontakt).
Lidé se velice Casto uchyluji k ptedsudkiim a zaujatosti, coz neni ani pro jednu stranu
optimdalni. Dédina (2007) déle upozoriiuje na mezilidské vztahy na pracovisti. Tyto
vztahy mohou mit riiznou podstatu — od diveéry az po boji o moc.

Dle Mikuléstika (2010) maji emoce na interni bariéry v komunikaci velky vliv.

Obé strany do vzdjemné komunikace promitaji své momentalni emoce, které mohou
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3.4.8

vést k zbyteCnym rozporim piipadné mohou vyvrcholit az k vyjadfeni netcty
k partnerovi.

Interni bariéry mohou byt i sémantického razu, kdy jeden z ucastnikli Spatné
artikuluje, pouziva slang, nareci, cizi slova ¢i dosahuje jiné urovné slovni zasoby. Za
vnitini bariéry lze dale povazovat i skdkani do teci, neptipravenost, nesoustiedénost,

neaktivnost.
II.  Externi bariéry

Nejcast¢jsi externi bariérou je venkovni hluk ¢i rozptylovani. Externibariéry
pochazeji z exteriéru — jiz nejsou ovliviiovany osobnosti i€astniku ale prostorem, ve
kterém se komunikace odehrava. Rusivym elementem muze byt napiiklad zvlasStni
prostiedi (nezvykle umistény néabytek), pfitomnost dal$i osoby nebo zplsob
organizace, jakym komunikace probihd (Mikulastik, 2010).

Hlavnimi externimi bariérami dle Kandkové je kultura a tradice, v jakych lidé
vyrustaji. ,, Nejvetsi a nejcasteéjsi prekazky patrné spocivaji v nabozenskych smerech,
v ,, neprekonatelné vzdalenosti* nékterych narodnostnich kultur a v civilizacnich
rozdilech* (Kanakova, 2008).

Mezi externi bariéry byvaji fazeny i demografické bariéry. Nékteti ucastnici

komunikace mohou jako rusivé vnimat genderovy rozdil ¢i generacni rozdil.

Konflikty

Konflikt 1ze chépat jak rozpor, ktery vznika mezi cili a potfebami jednotlivct a cili a

potfebami skupin. Dle Dédiny (2007) jsou,, typickymi priklady pro konflikt rozdilné zdajmya

hodnoty jednotlivych lidi “.

Reseni konfliktt

V piipadé, Zze dojde v komunikaci k nedorozuméni ¢i k vyméné ndzorG nastava

situace, kdy je tieba co nejrychleji a nejefektivngji vytesit konflikt. Reseni konflikti Easto

byva nepiijemné obzvlasté v pracovnim tymu lidi, ale je nezbytné. PotlaCovani ¢i prehlizeni

konfliktu neni pro plisobeni spole¢nosti ¢i tymu zdravé.

Nejprve je nutné provést analyzu konfliktu, pro spravné pochopeni podstaty a

podniknuti dalSich krokl. Ve své podstaté, se konflikt odehrava ve dvou trovnich:
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o Vécna uroven — jde o véc samotnou, o jeji cil, vysledek a zvolenou metodu
o Vztahova Groven — Gi€astnici jsou ovladani emocemi, diky nim se ¢asto ocitaji

v nepochopitelnych postojich vii¢i ostatnim (Lahnerova, 2010)

Konflikt ¢asto byvéa primarné povazovan za negativni véc. Pii jeho feSeni ovSem
ucastnici mohou dosdhnout lepSich vysledkll ¢i udélat leps$i rozhodnuti. Nad danym
problémem vice premysleji, a jeho vznik je motivuje k rozhodnutim, ktera vedou k
neopakovani konfliktu. Bélohlavek () popisuje, Ze feSeni konfliktu pomaha k piivalu nové
energie do tymu, pfispiva k inovacim, uvoliiuje napéti, pomaha k ptizptsobeni.

Dle Dédiny (2007) lze konflikty feSit pomoci vhodné tymové spoluprace,

kompromisu ¢i pfizptisobenim, ptipadné vyménou lidi v tymu.

3.4.9 Efektivni komunikace

Princip efektivni komunikace je kombinaci vhodnych komunikaénich néstrojd,
neverbélnich prvki komunikace, komunikac¢nich dovednosti a mnoho dalsiho. Jak na
efektivni komunikaci at’ uz v ramci tymu, nebo mezi jednotlivymi oddélenimi nelze pfesné
a jednotn¢ definovat. K efektivni komunikaci bohuzel nestac¢i pochopeni teoretickych
faktort, je nezbytné snazit se pochopit i faktor lidsky.

Lidé bohuzel casto shledavaji velkou zalibu v hrani her a jinak tomu neni ani A%
komunikaci. V rdmci tzv. komunikacnich her dochézi k nedodrzeni zdkladnich faktora
efektivni komunikace jako napfiklad respekt vii¢i vS§em zicastnénym strandm, upiimnost,
cit pro spolecnou zodpovednost a spolecny cil (Fiedler, 2005).

Jak jiz bylo definovano v podkapitole 3.2 ManaZer, manaZer nema byt pouze
odbornikem na danou problematiku, manazer musi mit ptedevsim cit pro komunikaci. ,, Pro
uspéch manazera v jeho zaméstnani je rozhodujici z 60%, to jakeé lidi zname, z 30% jaky
dojem dokdazeme vzbudit a pouze z 10% to, jak dobri ve své praci skutecné jsme, co umime,
jaké je nase individualni know-how. I ve specializovanych oborech spoc¢iva 85% osobniho
uspéchu v umeni jednat s lidmi a pouze 15% na znalostech “ (Vymétal, 2010).

Dle Tureckiové je zakladem efektivni komunikace pfedev§im uméni vytvoireni a

udrzeni diveéry v tymu, prezentacni dovednosti a motivace zaméstnanci.
ZvysSovani efektivnosti komunikace

Jednim z cili manaZera by mélo byt dlouhodobé zlepSovani efektivnost komunikace

na pracovisti, nebot’ komunikace je proces, ktery se neustale vyviji a tudiz vyzaduje stale
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nové ptistupy. Pro zvySeni efektivnosti komunikace je nutné nejprve identifikovat a nasledné

odstranit bariéry v komunikaci. K zédkladnimu ¢lenéni bariér at’ uz internich ¢i externich

doslo v podkapitole 3.4.7 Bariéry v komunikaci. Dédina (2007) popisuje Ctyti zakladni

techniky, kterymi lze dale docilit zvySeni efektivnosti.

L.

ZlepsSeni vztahti

Lidé na pracovisti zpravidla travi 1/3 svého dne, je tedy logické Ze mezi sebou

utvareji mezilidské vztahy. ManaZer by mél tyto vztahy zaklddat piredev§im na

davéte. Divery v rdmei tymu lze dosdhnout pomoci osvojeni téchto tii metod:

II.

o Komunikace by méla slouzit néstroj pfi feSeni konfliktt

Manazeti Casto vyuzivaji komunikaci pouze k hodnoceni podfizenych.
Samoziejmé je dilezité, aby k hodnoceni zaméstnanct dochazelo, neméla by
to byt ovSem hlavni funkce komunikace mezi nadfizenym a podiizenym.
Manazer by mél mit o své podiizené zajem, mél by se jich dotazovat na jejich
nazor, mél by dbat na jejich spokojenost. Nem¢l by byt vyzdvihovan proces
nadfizenosti a podfizenosti — lidé by si méli byt rovnocenni, byt zde
ohraniceni jejich pravomoci byt musi (Dé&dina, 2007).

Transparentni komunikace

Komunikace uvniti tymu by méla byt oteviend a vSichni ¢lenové by to tak
m¢eli vnimat. Oteviend komunikace vytvari davéru a zvySuje tim efektivitu at’
uz v ramci komunikace ¢i v ramci plnéni zadanych tkoli.

Asertivni komunikace

Nejvice vhodny typ verbalni komunikace v tymu je asertivni komunikace.
LyAsertivita znamend predevsim primost, Cestnost a pevny pristup, jasné
vyjadieni nazori, pocitii a potreb, snahu o uplatneni vlastnich prav bez

omezovani jinych“ (Dédina, 2007).

Ploché organizaéni struktury
V soucasné dobé¢ stale vice dochazi ke zplostovani organizacnich struktur.
To znamena, ze dochazi ke snizovani frekvence vertikalni komunikace a

zvySuje se komunikace horizontalni. Komunikace, ktera probihd na urovni
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III.

IV.

horizontalni (mezi manazery) byva velice ¢asto neformalni. Diky zploStovani
dochdzi také k tomu, ze zaméstnanci maji veétsi pravomoci a vétsi
zodpovédnost. Prave to vede k nartistu informacnimu toku v ramci firmy. Je
proto dilezité, aby manazeii uméli rozliSit kvalitni a podstatné informace,

které pak nadale sdé€luji svym podiizenym (Dé&dina, 2007).

Efektivni vedeni porad

Manazer stravi velké mnozstvi svého ¢asu na poradach. Aby porady splnily
svij ucel, byly tedy rychlé, efektivni a kvalitni, je tfeba dodrzovat né¢kolik
zasad.

Urit si cil schiize — na zaveru schiize by meélo dojit k rozhodnuti
Nepodcenit pripravu — urceni mista, c¢asu, trvani, ucastniku a programu
schuize

Zahajeni — p7i uvodu strucné zminit hlavni témata, spolecné s casovym
harmonograme

Vlastni vedeni schiize — manazer by mél dbat na to, aby kazdy c¢len schiize
vyjadril sviij nazor a aktivné se ucastnil

Zakonceni — shrnuti zaveri ze schiize, urceni dalsich krokii, prirazeni
zodpovédnosti (Dédina, 2007)

Hlas zaméstnanct

Vzhledem k tomu, Ze to jsou pravé zaméstnanci, ktefi plni zadané ukoly, vi
Casto sami nejlépe, jak tuto Cinnost zefektivnit. Manazefi by proto meéli
vytvoftit takové prostredi, kde se zaméstnanci neboji podilet se o své nazory
¢i nové navrhy na zlepSeni. Zaméstnanci Casto nechtéji vyjadfit svllj nazor
protoze se nemaji divéru k managementu, nemaji pocit, Ze by byli vyslySeni
¢i jsou dlouhodobé demotivovani a nemaji ke sdileni potfebu. ManaZeti tudiz
pro fizeni a delegovani prace nemaji vSechny potifebné informace a

komunikace stejn¢ tak jako plnéni cilt je neefektivni (Dédina, 2007).
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4 Prakticka cCast

4.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Sledovana organizace si bohuzel nepteje byt pro tcely této prace oznacovana, dojde
proto v rdmci zachovani anonymity k oznaceni spoleCnosti jako spolecnost Alfa. K
charakteristice spole¢nosti dojde na zaklad€ interniho zdroje.

Spolegnost Alfa byla zaloZena v roce 2009 na zapadé Ceské republiky. Hlavni
¢innosti spole¢nosti Alfa je socidlni marketing. To znamena, Ze je pro své klienty schopna
analyzovat déni na jejich firemnich profilech a to hned na n€kolika socidlnich siti. Analyzou
se v tomto piipad€ rozumi sbirdni dat ohledné zvetejnénych nazort zékaznikl na spolecnost,
na jeji image ¢i dokonce reakci zakazniki na novy vyrobek.

Spolecnost Alfa je akciovou spolecnosti, kterd v roce 2014 byla jednou z mala
ceskych spolecnosti, které dostaly vysokou investici ve vysi 26 milionti dolarti. V roce 2017
meéla spolecnost obrat zhruba 800 miliont.

Vzhledem ke staii a k rychlému vyvoji se spolecnost Alfa stale oznacuje za start-up
spolec¢nost. Jako takova se neboji zavadét nové zplsoby a formy komunikace, vedeni ¢i

motivovani lidi.

Organizacni struktura spolecnosti Alfa

Organizacni strukturou spolec¢nosti Alfa je divizni a maticovy typ. Zamé&stnancijsou
rozdéleni do jednotlivych oddéleni podle naplné své prace. Kazdé oddéleni mé jednoho
vedouciho manazera, ktery za n¢j zodpovida. Vedouci manazer ma ve svém tymu jednoho
¢i vice manazerd, zalezi na poctu tymi. Tyto manazefti jiz zodpovidaji pouze za plnéni cilt
v rdmci tymu.

Ve spole¢nosti se nachdzi oddéleni finan¢ni, persondlni, IT, prodejni, vyvojové a
testovani, IT a bezpecnost prace, oddéleni pro fizeni chodu kancelaii a dalsi.

V soucasné dob¢ ma spolecnost hlavni sidlo v Praze, své pobocky ma ale v 11
riznych zemich svéta. Celkovy pocet zaméstnanct je kolem 280, v prazské kancelafi se
nachdazi zhruba 140 zaméstnancl. Zaméstnanci spolecnosti Alfa jsou rtizné narodnosti, proto

je hlavnim jazykem anglic¢tina.
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Hodnoty spolecnosti Alfa

V roce 2013 spolecnost piedstavila své hodnoty, kterymi se fidi:

e Bud transparentni
e Posouvej své limity
e Bud’ unikatni

e Bud laskavy

o ZAdné rozdily

e Dobfe se bav

Pracovni prostiedi spole¢nosti Alfa

Spole¢nost Alfa velmi dba na to, aby pracovni prostredi bylo jedine¢né, zajimavé,
ucelné a hravé. VSechny kancelafe jsou utvoieny formou ,,open space® tedy otevieného
prostoru. Ten ma napomahat ke sblizeni zaméstnancii. V kancelafich je dostatek tzv. hravych
z6n, kde jsou pro zaméstnance k dispozici hry typu Xbox, stolniho fotbalku ¢i lega.
Spolecnost dbé na rozvijeni hravosti svych zaméstnanci, jakozto rozvijeni tviir¢iho ducha.
V kancelafich je dostatek pohovek a pytlii na sezeni. To je pro zamé&stnance velkou vyhodou,

nebot’ v ramci své prace mohou neustale ménit prostredi.

Komunikace v ramci spole¢nosti

Pro komunikaci v rdmci spolecnosti 1ze vyuzit mnoho rtiznych néstroji. Nejvice
roz§ifenym nastrojem je pracovni email, ktery kazdy zaméstnanec dostane pfidélen hned
prvni den nastupu do prace. Jednotliva oddéleni maji své skupinové emailové adresy a tak
je mozné, zaslat email celému oddéleni. Nevyhodou této volby je pravdépodobnost
zbytecného zahlceni emaily ¢lentl, kterych se sdéleni netyka. Spolecnost Alfa je oteviena
vyuzivani novych komunika¢nich néstroji, zalezi na tom, co danému tymu ¢i zaméstnanci
vyhovuje. Zaméstnanci maji moznost v ramci emailového klienta vyuzivat i dopliiky, jako
napiiklad kalendar anebo chat. Osobni kalendare jsou ptistupné vSem k nahlidnuti.

Zaméstnanci zpravidla ke své praci dostavaji firemni notebooky a telefony, nebot’
pevna linka je pouze na recepcich.

Vedeni firmy vyuziva pro sdéleni informaci pfedevSim email piipadné firemni

socialni sité, zalezi na typu daného sdéleni. Kazdy ctvrtleti svolava vedeni firmy informac¢ni
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schiizku, kde dochazi ke zhodnoceni ptedeslého obdobi a vytyc€eni kratkodobych cil na

obdobi nésledujici.

Predstaveni manaZeri a jejich tymu
Social Media Research tym / Manazer A
Jakmile spolecnost Alfa ziska zakaznika, Social Media Research zajistuje, aby
socialni média tohoto klienta byly po celou dobu vyuzity na nejvy$si Grovni.
Poskytuje klientovy rady a stard se o jeho marketing na socidlnich sitich. Tento tym
ma 19 zaméstnanct a vede ho ManaZer A. ManaZer A se v ramci spolecnosti

pohybuje jiz 6 let. Predchozi zkuSenosti s manazerskou pozici predtim nemél.

Office Management tym / Manazer B

Office Management tym, zkracen¢ OM, zajistuje veskery chod kancelafi.
Pokryvani recepce, objednavani kancelafskych potieb, ndbytku, zajiStovani
sluzebnich cest ¢i planovani internich akei. Tento tym, ktery ¢itd 15 zamé&stnanct,
ma na starost Manazer B, ktery pracuje pro spolecnost Alfa 3,5 roku. Tento Manazer,

ma s vedoucimi pozicemi jiz zna¢né znalosti z pfedchozich zaméstnan.

Influencers, Builder, Web tym / Manazer C

Influencers zdokonaluji marketingovou platformu, ktera slouzi k vyhledavani
influencerti. Tedy lidi, které nejvice dokazi ovlivnit publikum ¢i zédkazniky, které
klient vyzaduje. Builder vybudoval platformu pro analyzu socidlnich médii, a které
vede ke zvySeni efektivity téchto médii. Web content tym zajistuje vSe ohledné
webovych stranek a online dostupnosti dané spolecnosti. Tyto tymy, které maji
dohromady 29 zaméstnancl, mé na starosti Manazer C. ManaZer C pro spolecnost

pracuje s kratkou ptestavkou jiz 5 let. Pfedchozi zkuSenosti s vedouci pozici ma.

Sales Operations tym / Manazer D

Sales operations tym shromazd’'uje a poskytuje veSkeré plany a nédstroje  k
dosazeni strategickych cilii spolecnosti. Diky informacim, ktery tento tym nabizi,
vidi management podniku, jak si spolec¢nost stoji a jak se muze jejich podnikani

zlepsit. Tento tym, ve kterém pracuje 20 zaméstnancti, vede Manazer D. Manazer D
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pracuje pro spolec¢nost Alfa 5 mésicti. Tento manazer mé znacné predchozi

zkuSenosti s vedenim lidi.

IT tym / Manazer E

IT tym planuje a vytvaii technologické aplikace, které se postupné
implementuji ve spolec¢nosti Alfa. Zaroven je soucasti napln¢ tohoto tymu poskytovat
IT podporu vSem zaméstnanciim ve vSech pobockach vcetné zahrani¢nich. IT tym,
ktery mé 18 ¢lenti, vede Manazer E. Manazer E pro spole¢nost Alfa pracuje jiz 5 let.

S vedoucimi pozicemi ma jiz také zkuSenosti.
4.2 Techniky sbéru dat

Utelem empirického vyzkumu bylo ziskani dat pro vypracovani praktické &asti této
diplomové prace, jejimz cilem je zjiSténi a zhodnoceni vyznamu prvkii komunikace pro
efektivni tymovou spolupraci jednotlivych oddéleni ve sledované organizaci.

Na zaklad€ pozorovani, ke kterému doslo po 1 cely rok diky autorovo pracovnim
zavazkim se sledovanou organizaci, bylo nejen moZné sestavit otazky pro
polostandardizovany rozhovor a vybrat tak vhodné manazery, ale i sestavit otazky pro
dotaznikové Setfeni.

Pro tcely této prace doslo k rozdéleni techniky sbéru dat na dvé ¢asti. Prvni ¢asti byl
kvalitativni vyzkum, tedy polostandardizovany rozhovor s péti manazery. Kazdy z péti
manazert pusobi v rdmci jiného oddéleni a v ramci svého tymu vyuziva jiné komunikaéni
prostiedky 1 jiné styly vedeni lidi. Otazky pro polostandardizovany rozhovor byly vytvofeny
na zaklad€ zpracovani teoretickych vychodisek literarni reSerSe a odborné konzultovany s
vedoucim pracovnikem spole¢nosti Alfa. Celkové doslo k sestaveni 6 otazek, které mapuji
vySe zminénou problematiku dané prace. Vzhledem k tomu, ze se jednd o
polostandardizovany rozhovor doslo v ramci nékterych otdzek k podani dopliujicich
informaci. Manazefi byli s otdzkami k polostandardizovanému rozhovoru sezndmeni jesté
pred jeho uskute¢nénim. Na zacatku probéhlo kratké ptedstaveni autora i ucelu prace, tak
aby dotazovani pochopili t¢el daného rozhovoru. Rozhovor byl s laskavym svolenim
manazer nahravan na audio zdznam a poté piepsan do pisemné formy. Na konci rozhovoru
byl manazerim vénovan prostor pro jejich ptipadné dotazy a bylo jim podékovano za jejich

ochotu a spolupréci.
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Druhou ¢asti vlastni prace bylo provedeni kvantitativniho vyzkumu, tedy
dotaznikového Setfeni. Bylo dotdzdno celkem 101 zaméstnancl, jejichz vedoucimi
pracovniky jsou vySe zminéni manazefi. Navratnost dotazniki €inila témét 83%, coz €ini 83
respondentli. Bylo sestaveno celkem 34 vyzkumnych otidzek, z ¢ehoz 5 otdzek bylo
filtra¢nich, 4 otdzky byly oteviené, 21 otdzek bylo uzavienych a 4 otazky jsou hodnoceny
pomoci Likertovy Skaly. Otazky v rdmci dotaznikového Setfeni opét mapuji problematiku
komunikace v rdmeci vnitropodnikové organizace.

V uvodu dotaznikového Setfeni doslo k sezndmeni respondentti s icelem dotazniku,
ujisténi o anonymité vypliiovani a pod€kovani za ochotu a vlozeny ¢as. V zavéru byl
vymezen prostor pro pfipadné komentafe. Vzhledem k tomu, ze oficidlnim jazykem
spolecnosti Alfa je anglicky jazyk, byl dotaznik pfeloZen a rozesilan i v anglické verzi. Obé
verze dotaznikového Setfeni jsou k nalezeni v Ptiloze této prace.

Pro ovéteni kvality a srozumitelnosti pfedchazela dotaznikovému Setfeni pilotaz. Pro
ucely pilotaze bylo vybrano 10 zaméstnancti, kterym byl rozdéan dotaznik v tis§téné podob¢i
s mistem pro piipadné pozndmky. Po vyplnéni dotazniku doslo k diskuzi vedenou autorem
prace. K navrhlim a pfipominkdm tGcastnik pilotaZe bylo pfihlédnuto a vybrané otazky byly

opraveny.
4.3 Vysledky polostandardizovaného rozhovoru

1) Jaky je Vas nazor na komunikaéni nastroje vyuZivané v ramci Vaseho

tymu? Vyhybate se nékterym komunika¢nim nastrojum?

VSsichni manazefi se shodli, Ze pro efektivni praci dané¢ho tymu je nutné
ptizplsobit komunikacni néstroje jejich potfebam. Nejvice vyuzivanou a nedilnou
soucasti kazdého tymu je pfedev§im osobni komunikace. Osobni komunikace je
vyuzivand pfi kazdodennim kontaktu anebo pfi poradach. Prostfednictvim osobni
komunikace dale dochazi u Manazera C k delegovani tikoli, nebot’ timto zptisobem
lze zkontrolovat, Ze podfizeny zamé&stnanec pochopil zadani. ManaZer A naopak k
delegovani vyuziva firemni socidlni sité, protoze je shledava k tomuto procesu jako
efektivnéjsi. ManaZer B se naopak socialnim firemnim sitim zdmérné vyhyba, nebot’
mu pfijdou nepfehledné a neadekvatni. Tento manazer proto preferuje emailovou

komunikaci. Manazer D toto vnima ptesné naopak.
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2) Co konkrétné pro Vis, jako manaZera, predstavuji komunikaéni

dovednosti?

V ramci této otazky doslo opét ke shodé vSech dotazovanych. VSichni
manazeti se shodli, Ze by manaZer mél byt nejen odbornikem ve své profesi, ale mél
by také ovladat komunikaci v ramci svého tymu. Ke svym podiizenym
zaméstnancim by mél projevovat empatii, zdjem a divéru. Manazer B se dale
domniva, Ze v modernim zpiisobu vedeni lidi jiZ pro empatii neni misto, coz vnima
negativné. ManaZer C svou komunika¢ni dovednosti manaZera doplnil o vlastnost
autenticity, tedy lidskosti. Manazer D komunikaéni dovednosti uznava jako dilezité,
zaroven vSak dodava, ze neni mozné za zaméstnance piili§ premyslet a takzvané ho
,»vodit za ru¢icku®. Dle ManaZera E by mél byt manaZer v ramci komunikace se svym

tymem konzistentni.

3) Pocit’ujete néjaké bariéry v komunikaci v ramci Vaseho tymu anebo

v ramci spole¢nosti?

Pouze jeden manazer pocituje bariéry v ramci komunikace ve svém tymu.
ManaZzer B vnima jako moznou bariéru vék a prvotni nezkuSenost zaméstnancti ve
svém tymu. Ostatni manazefi vnimaji ur¢ité bariéry v ramci spolecnosti. Manazer A
a Manazer D vnima jako piekazku v efektivni komunikaci zahlcovani emailovou
korespondenci. Dle Manazera B neni komunikace v rdmci spolecnosti oteviena a
prostiedi spolecnosti neni vybudované na diivée. Manazer E vnima jako potencialni
hrozbu vytvateni virtudlnich tymu. I pfes vyuzivani riznych komunikaénich néstroji,
prace v tymu nikdy nebude tak efektivni, jako kdyz je zalozena na kazdodennim
fyzickém kontaktu. Pfekvapivé je, Ze pouze jeden manazer, Manazer A, vnima jako
prekazku v komunikaci pouzivéani ciziho jazyka. Dle néj 1/3 zaméstnancti nemluvi
plynné anglicky a proto nedochdzi k plynulému toku komunikace v ramci

spole¢nosti.

4) Jak motivujete své zaméstnance? Domnivate se, Ze jste schopni

dosahnout motivace prostiednictvim komunikace?

V odpovédich na tuto otdzku se manazeti opét shodli. VSichni dotazovani

manazeti si uvédomuji, jak je motivace v pracovnim procesu potfebna. Manazer B 1
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Manazer C své podiizené zaméstnance chvali, davaji jim najevo, ze jsou s jejich
odvedenou praci spokojeni. ManaZer A a ManaZer D se pfedevs§im snazi byt pro své
podfizené piikladem v chovéani, disciplin€ a plnéni tikoldi. Manazer D se déle snazi
byt transparentni. Jeho kalendaf je pln€ zobrazen a se svymi podfizenymi ma velmi
otevieny vztah. Pravé to je dle néj klicové pro zdravé pracovni prostredi, které vede
k touze byt jeSté lepSi. Manazer C a Manazer E davaji svym podifizenym
zaméstnancim volnost v plnéni tkoll, snazi se je motivovat piedev§im praci a

novymi zajimavymi ukoly.

5) Jaky je Vas nazor na rozvoj neformalnich vztahu na pracovisti?

Podporujete tento typ vztahii?

Neformélni vztahy na pracovisti jsou dle odpovédi vSech manazZert nedilnou
soucasti pracovniho vztahu, nebot’ napomadhaji vytvaret piijjemné a uvolnéné
organizac¢ni klima. VSichni manazefi tyto vztahy ve svych tymech podporuji a casto
jsou 1 iniciatory mimopracovnich setkani. V rdmci neformalnich vztahii je ovSem
nutné vytycit si pevné hranice. Dle Manazera B, v ramci automatickych neformalnich
vztaht, ¢asto dochazi ke smazani respektu vii¢i manazerovi. Manazer D pracoval v
pfedchozim zaméstnani s tymem, kde neformalni vztahy neprobihaly viibec. Dle n¢j

zalezi ptfedevsim na tymu zaméstnanci a na tom, jaka forma je jim komfortni.

6) Co pro Vas znamena zpétna vazba? Jak ji ziskavate a jak s ni nasledné

nakladate?

Z odpovédi z polostandardizovaného rozhovoru s vybranymi manazery vyplyva,
ze zpétnd vazba je dilezitd pro vSechny z nich, a ze si jeji pottebu v rdmci svého
tymu uvédomuji. Zpétna vazba by méla byt kontinudlni a instantni. VSichni manazefi
zastavaji takzvanou ,,open door policy* neboli politiku otevienych dveti. To
znamend, ze se snazi vytvafet ve svém tymu takové prostfedi, aby se podfizeni
zaméstnanci nebali za manazerem s jakymikoliv pfipominky ¢i zadosti o radu zajit.
Zpétnou vazbu manazeii ziskavaji predev§im pfi poradéach typu 1:1 ale i v rdmci
neformalnich setkéni. Dotazovani manazefi na zp&tnou vazbu berou ohled v rdmci

zadavani novych projektii ¢i zménou pfistupu v chovani.
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4.4 Vysledky dotaznikového Setfeni

Otazka &. 1: Zaskrtnéte prosim, zda jste muz nebo Zena.
Graf ¢ 2 procentualné znazornuje pohlavi respondentll. Z grafu je patrné, ze z 83
respondenttl je 60,2% muzii a z 39,8% Zen. Toto rozdéleni odpovida i technickému zaméteni

firmy.

Graf 1 Genderové rozdéleni ve spole¢nosti

® muz
® Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

Vice jak polovina, tedy celych 53% respondentl, mé vysokoskolské vzdélani.
Druhou velkou skupinou, tedy 39,8% respondentii ma sttedoskolské vzdélani s maturitou.
Celkem 4,8% respondenti ma vyssi odborné vzdélani a 2,4% ma stfedoskolské vzdélani bez
maturity viz graf 2. Dosazené vzdélani neni pii pfijeti do spolecnosti rozhodujici.

Manazertim daleko vice zalezi na ziskanych zkuSenostech a touze pracovat.

Graf 2: Dosazené vzdélani

@ zékladni

@ stredoskolské bez maturity
» stfedo3kolské s maturitou

@ vy33i odborné

@ vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 3: V jakém oddéleni pracujete?

Tabulka 1: Oddéleni v ramci spole¢nosti

Absolutni Relativni
Kategorie Cetnost Cetnost
IT 14 16,90%
oM 13 15,70%
Influencers, Builder,
Web 18 21,70%
Sales Operations 18 21,70%
Social Media
Research 20 24,10%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 1 popisuje zastoupeni respondentli v ramci jednotlivého oddélent.

Dotaznikovy vyzkum byl rozeslan pouze zaméstnanciim, kteti spadaji pod manazery
se kterymi byl provadén polostandardizovany rozhovor. Z grafu 4 vyplyva, ze z celkového
poctu respondentt 24,1% pracuje v tymu Social Media Research, 21,7% spada pod tym Sales
Operations a Influencers, Builder, Web tym. Druhou nejmensi skupinou je tym IT s 16,9%
zamé&stnancll a nejmensi skupinu ¢ini tym office managementu coz predstavuje 15,7%

zameéstnancu.

Graf 3: Oddéleni v ramci spole¢nosti

oI

® oM

@ Influencers, Builder, Web
@ Sales Operations

@ Social Media Research

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Jakd je Vase pozice v tymu?

Tabulka 2: Pozice v tymu

Kategorie Absolutni cetnost Relativni cetnost
zaméstnanec 77 92,80%
vedouci pracovnik 6 7,20%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 2 vyjadiuje pozici respondentt v jejich tymu.
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Pouze 7,2% zaméstnancl zastava v ramci tymu pozici vedouciho pracovnika viz graf
4. To znamend, Ze manazer ma v pifimé linii pod sebou vedouci pracovniky, ktefi se staraji
o hladky prabéh plnéni projektt. V tomto ptipadé se jedna o tzv. SCRUM Masteri a Product
Owneri k jejichz deskripci doslo v podkapitole 3.3.3 Pracovni tymy.

Graf 4: Pozice v tymu

@ zaméstnanec
@ vedoucl pracovnik

)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Jakd je Vase narodnost?

Narodnostni diverzifikace je ve spole¢nosti Alfa zna¢na. Vzhledem k tomu, Ze bylo
dotaznikové Setfeni provadéno v ceské pobocce, nejvice respondentti, celkem 56, byli pravé
zaméstnanci Ceské narodnosti. DalSi ndrodnosti 1 s pfesnymi pocty jsou piehledné

vyobrazeny v grafu 5.

Graf ¢. 5: Narodnost

56

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 6: Ztotoznujete se s firemnimi hodnotami?

Tabulka 3: Hodnoty firmy

Kategorie Absolutnicetnost Relativni cetnost

rozhodné ano 20 24,10%
spise ano 54 65,10%
nevim 8 9,60%
spise ne 1 1,20%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 3 popisuje, zda se respondenti ztotoziuji s firemnimi hodnotami.

Celkem 24,1% respondentd se rozhodné ztotoziiuje s firemnimi hodnotami
spolecnosti Alfa. Vétsi skupina respondentti, celkem 65,1%, se s firemnimi hodnotami spise
ztotozniuje. Tento vysledek je kladny a ocekavany, nebot’ zaméstnanci jsou malokdy ochotni
pracovat pro spolecnost, jejiz hodnotdm nevéfi. Celkem 9,6% si neni jisto, zda se s

hodnotami ztotoziuje a 1,2% respondentl se s hodnotami spiSe neztotoziuje viz graf 6.

Graf ¢. 6: Hodnoty firmy

@ rozhodné ano
® spide ano

@ nevim

® spise ne

@ rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7: Je pro Vas nastavena firemni kultura komfortni?

Tabulka 4: Firemni kultura

Kategorie Absolutni cetnost Relativni cetnost

rozhodné ano 34 41%
spise ano 40 48,20%
nevim 4 4,80%
spise ne 5 6%
rozhodné ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4 predstavuje, zda respondenti shledavaji firemni kulturu jako komfortni.
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Z grafu 7 je patrné, Ze vétSina zaméstnancii opét odpovédéla kladng. Celych 41%
zaméstnancl rozhodné shledava firemni kulturu jako komfortni, 48,2% respondentli je s
nastavenou kulturou spise spokojeno. Necelych 5% zaméstnancti nevi, zda je pro n¢ firemni

kultura pohodlna a 6% zaméstnancti se spiSe neciti komfortné.

Graf ¢. 7: Firemni kultura

@ rozhodné ano
@ spide ano

@ nevim

® spie ne

@ rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Jsou pro Vas neformalni vztahy na pracovisti dulezité?

Tabulka 5: Neformalni vztahy

Kategorie Absolutni cetnost Relativni cetnost

rozhodné ano 46 55,40%
spiSe ano 22 26,50%
nevim 3 3,60%
spise ne 10 12%
rozhodné ne 2 2,40%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 5 popisuje, zda jsou pro respondenty neformalni vztahy na pracovisti
dulezité.

Neformalni vztahy na pracovisti jsou rozhodné dulezité pro 55,4% respondenti.
26,5% respondenttl spiSe shledavaji neformalni vztahy jako dilezité, 3,6% nevi, zda jsou pro
n¢ neformalni vztahy dilezité. Celych 12% neformalni vztahy shledava jako spise nedilezité

a pro 2,4% jsou tyto vztahy rozhodné nedutlezité. Grafické zndzornéni viz graf8.
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Graf ¢. 8: Neformalni vztahy
® rozhodné ano
@ spise ano
@ nevim
® spie ne
e ® rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9: Jste spokojeni s komunikaci v ramci tymu?

Tabulka 6: Komunikace v ramce tymu

Kategorie Absolutni cetnost Relativni cetnost

velmi spokojen(a) 41 49,40%
spokojen(a) 39 47%
nespokojen(a) 3 3,60%
velmi nespokojen(a) 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6 vyjadiuje, zda jsou respondenti s komunikaci v ramci tymu spokojeni.
Na tuto otazku odpovédelo dle grafu ¢ 9 celkem 96,4% dotazovanych kladné.
Konkrétné 49,4% je rozhodné spokojeno, 47% respondenttl je spise spokojeno.

Graf ¢. 9: Komunikace v rameci tymu

@ velmi spokojen(a)
@ spokojen(a)

@ nespokojen(a)

@ velmi nespokojen(a)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Jste informovani vedenim firmy o firemnich cilech a novych strategiich?

Tabulka 7: Firemni strategie

Kategorie Absolutni cetnost Relativni cetnost

rozhodné ano 8 9,60%
spise ano 37 44,60%
nevim 7 8,40%
spise ne 26 31%
rozhodné ne 5 6,00%

60



Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 7 vyplyva, zda jsou respondenti informovéani o firemnich cilech a novych
strategiich.

Z grafu ¢ 10 vyplyva, ze pouze 9,6% respondentli je informovano o firemnich cilech
a novych strategiich. 44,6% respondenti je spiSe informovano, v zavésu za touto skupinou
je 31,3% spiSe neinformovéano. Celkem 6% respondentil je rozhodné vedenim firmy

neinformovano.

Graf ¢. 10: Firemni strategie

® rozhodné ano
® spise ano

@ nevim

® spldene

® rozhodné ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11: Informace podavané vedenim spolecnosti jsou poskytovany jasne a

srozumitelné.

Tabulka 8: Firemni informace

Kategorie Absolutni cetnost Relativni cetnost

rozhodné ano 7 8,40%
spise ano 40 48,20%
nevim 3 3,60%
spise ne 31 37%
rozhodné ne 2 2,40%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 8 vyplyva, zda respondenti shledavaji poskytnuté informace vedenim
firmy jako jasné a srozumitelné.

Nejvétsi skupina respondenttl, Citajici 48,2% se domniva, Ze vedeni spolecnosti
poskytuje informace jasn¢ a srozumiteln¢. Oproti tomu 37,3% respondentli je opacného

nazoru, tedy Ze vedeni firmy spiSe neinformuje jasn€ a srozumitelné.
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Graf ¢. 11: Firemni informace

® rozhodné ano
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@ nevim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢&. 12: Zahlcuje Vas firmy informacemi, které vnimdate jako nepodstatné?

Tabulka 9: Nepodstatné informace

Kategorie Absolutni cetnost Relativni cetnost

rozhodné ano 3 3,60%
spise ano 12 14,50%
nevim 4 4,80%
spise ne 49 59%
rozhodné ne 15 18,10%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 9 vyplyva, zda si respondenti mysli, Ze je firma zahlcuje nepodstatnymi
informacemi.

Dle grafu 12 vice jak polovina respondentll s 59% neshledava, ze by je firma
zahlcovala nepodstatnymi informacemi. Stejného nazoru je i 18,1% respondentl, ktefi

rozhodné nejsou zahlcovani. Celkem 14,5% respondentt je spiSe zahlcovéno.

Graf ¢. 12: Nepodstatné informace
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢&. 13: Mate pristup ke vSem informacim, které k Vasi praci potrebujete?

Tabulka 10: P¥istup k informacim

Kategorie Absolutni cetnost Relativni cetnost

rozhodné ano 26 31,30%
spise ano 50 60,20%
nevim 1 1,20%
spise ne 6 7,2%
rozhodné ne 0 0,00%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 10 ptfedstavuje pfistup ke vS§em informacim, které respondenti pottebuyji.
VEtsi polovina, tedy 60,2% respondentt spiSe ma piistup k potfebnym informacim.

Pouze 7,2% respondentt tento pfistup spiSe nema. Viz graf 13.

Graf ¢. 13: Pristup k informacim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Dostavate veskeré podstatné informace k Vasi praci véas?
Na tuto otazku dle grafu 14 odpovédélo kladné 50,6% respondentt, ktefi spise
podstatné informace vc€as dostavaji. 15,7% respondenti informace vcas spiSe nedostavaji a

9,6% respondent nevi.

Graf ¢. 14: Véasny pristup k informacim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: Nerozumite-li danému vkolu preferujete.
Pokud respondenti spole¢nosti Alfa nerozuméji danému tkolu rozhodné preferu;ji
poradit se s kolegou, ¢i nalézt odpovéd’ na internetu ¢i ve firemni dokumentaci anebo se

poradit s manaZerem. Rozhodné svou praci nedeleguji kolegovi. Viz graf 15.

Graf ¢ 15: Preference ukoli

60 B rozhodnéano M spieano 0 spidene M rozhodné ne

40

20

1 C

poradit se s kolegou poradit se s manaZerem  nalézt odpovéd na internetu delegovat kol kolegovi
¢i ve firemnl dokumentaci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 16: Jste z hlediska Vaseho tymu zastupitelni?
Na tuto otazku odpovéedeélo celkem 75,9% respondentil kladné a tedy ze jsou v rdmci
svého tymu zastupitelni. Pouze 24,1%, coz ¢ini 20 respondentt, je v rdmci svého tymu

nezastupitelna. Grafické zndzornéni viz graf 16.

Graf ¢. 16: Zastupitelnost

® ano
®ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17: Jaké komunikacni nastroje povazujete v ramci Vasi prdce za nejefektivnéjsi?

(vyberte maximalnée 3)
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Celkem 92,8% zaméstnancii povazuje za nejefektivnéjsi osobni komunikaci. Hned
poté byla oznaCena moznost firemni socidlni sité, které jako efektivni shledava 65%
respondentli. E-mailovou komunikaci oznacilo jako tieti nejefektivnéjsi zpiisob komunikace
60,2% respondentd. Mezi jiné komunikacni nastroje 9,6% respondenti zaradilo online

aplikace.

Graf ¢. 17: Efektivnost komunikaénich nastroji

osobni rozhovor 77 (92,8 %)

komunikace po telefonu 18 (21,7 %)

e-mailové komunikace 50 (60,2 %)
pouZitl firemnlich socialnich sitl 65 (78,3 %)

Jiné 8 (9,6 %)

0 20 40 60 80
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢&. 18: Které komunikacni ndstroje jsou nejvice pouzivany v ramci Vaseho tymu?
(Seradte dle cetnosti — I nejvice, 4 nejméné, ke kazde ciselné hodnoté prirad'te pouze jeden
prvek)

Z grafu 18 vyplyva, ze v rdmci tymu je stale nejvice vyuzivana osobni komunikace.
Odpovédi se témer shoduji s odpovéd'mi v otdzce €. 17, kde opét nejméné je vyuzivana

komunikace po telefonu.

Graf ¢. 18: VyuZivani komunikaénich nastroji v ramei tymu
N W2 WN3 W4

40
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osobnl rozhovor komunikace po telefonu e-mailova komunikace vyuZivani firemnich
socidlnich sitf

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢&. 19: Které komunikacni nastroje jsou dle Vis v rdamci spolecnosti nejvice
vyuzivany? (Seradte dle cetnosti — I nejvice, 4 nejméné, ke kazde ciselné hodnoté priradte
pouze jeden prvek)

Dle respondentt je v rdmci firmy jako komunikaéni nastroj nejvice vyuzivan osobni

rozhovor, emailova komunikace a firemni socialni sité. Viz graf 19.
Graf €. 19: VyuZivani komunikaénich nastroji v ramei tymu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 20: Shledavate komunikaci v ramci Vaseho tymu jako efektivni?
Dle grafu 20 na tuto otazku odpovédélo 45,8% respondentt kladné a tedy, Ze v rdmci
svého tymu komunikaci rozhodn¢ shledavaji jako efektivni. Celkem 3,6% respondentt

komunikaci v rdmci svého tymu spiSe jako efektivni neshledavaji.

Graf ¢. 20: Efektivnost tymové komunikace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 21: Shledavate komunikaci v ramci Vaseho tymu jako otevienou a dirvéryhodnou?

Na tuto otdzku odpovédélo 34,9% respondenti kladné — komunikaci v rdmei tymu
rozhodné¢ shledéavaji jako otevienou a diveéryhodnou. Pouze 15,6% respondentti odpovédélo
zaporné — celkem 9,6% respondentli komunikaci rozhodné jako otevienou a divéryhodnou

neshledava.
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Graf ¢. 21: Otevi‘enost a diivéryhodnost tymové komunikace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 22: Domnivate se, Ze je komunikace mezi jednotlivymi tymy efektivni?
Celkem 42,2% respondentti spiSe shledava komunikaci mezi jednotlivymi tymy
efektivni. Presné 26,5% komunikaci jako efektivni spiSe neshledava a 21,7% zvolilo

odpoveéd nevim.

Graf ¢. 22: Efektivnost komunikace mezi tymy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 23: Jak casto komunikujete se svym manazerem?
Z grafu 23 lze vy¢ist, ze 55,4% respondentii komunikuje se svym manazerem denn¢,

34,9% nekolikrat do tydne a 9,6% respondentt dle potieby.
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Graf ¢. 23: Cetnost komunikace s manaZerem

® denng

@ nékolikrét do tydne
@ mésiéns

@ podle potfeby

@ nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 24: Jakymi zpiisoby nejcastéji komunikujete se svym manazerem? (Serad'te dle
Cetnosti — 1 nejvice, 5 nejméné, ke kazdé ciselné hodnoté priradte pouze jeden prvek)
Nejcastéjsi formou komunikace je dle grafu 24 osobni forma, kterou zvolilo 48
respondentll. 18 respondentd se svym manazerem komunikuje prostfednictvim firemnich

socialnich siti. 60 respondentil zvolilo telefonni rozhovor jako nejméné Cesty.

N 24

Graf ¢. 24: Nejcastéjsi zptisoby komunikace s manaZerem
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka &. 25: Jste spokojeni s komunikacnimi dovednostmi manazera?
Na tuto otdzku odpoveédéli témet vSichni respondenti kladn€. Celkem 39,8% je velmi

spokojeno, 57,8% je spokojeno a 2,4% jsou nespokojena.
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Graf ¢. 25: Komunika¢ni dovednosti manazera
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 26: Dokaze Vas Vas manazZer motivovat?

Z grafu 26 plyne, ze 20,5% manazer dokaze velmi motivovat, 9,6% respondentt

manazer motivovat nedokaze vibec.

Graf ¢. 26: Motivace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 27: Je Vas manazer schopen vytvorit pratelskou atmosféru v ramci tymu?
Pouze 1,2% respondentti odpovédé€lo, ze manazer spiSe neumi vytvorit pratelskou
atmosféru v rdmci svého tymu. Celkem 42,2% respondentl zhodnotilo, Ze manazer spise

umi vytvotit pratelskou atmosféru v ramci tymu.

Graf ¢&. 27: Pratelské prostiedi v tymu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 29: Jak casto svolava Vas manazer porady?
Odpovédi na tuto otazku jsou opét velmi diverzifikované. Dle grafu 29 svolava
manazer denné porady pro 25,3% respondenttl, nékolikrat do tydne pro 31,3% respondenti

a pro 6% respondentii manaZzer nesvolava porady nikdy.

Graf ¢&. 29: Porady
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 30: Jsou tyto porady dle Vaseho nazoru efektivni?
Celkem 78,3% respondentt zhodnotilo porady jako efektivni, celkem 6%

respondentli porady jako efektivni nevnima.

Graf ¢. 30: Efektivnost porad
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka &. 31: Jaky typ porad shledavate jako nejefektivnéjsi v ramci Vaseho tymu?
Z grafu 31 vyplyva, ze 34,9% respondentii shledava jako nejefektivnéjsi porady typu
Sync. Celkem 24,1% respondentt vybralo jako nejefektivnéjsi typ Standup porad a 12%

respondentli neshledava zadny typ porad jako efektivni.
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Graf ¢. 31: Typ efektivnich porad
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 32: Probihad v ramci Vaseho tymu zpétnad vazba?
Vice jak dvé tietiny respondentl odpovédélo, Ze zpétnd vazba v ramci jejich tymu

probiha.
Graf ¢. 32: Zpétna vazba
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 33: Pokud ve Vasem tymu probiha zpétna vazba, je efektivni?
Celkem 74,7% respondentd vnima zpétné vazby jako efektivni. Oproti tomu 15,7%

zpétnou vazbu, ktera probiha v rdmci tymu jako neefektivni.

Graf ¢&. 33: Efektivnost zpétné vazby
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.5

Vyhodnoceni hypotéz

Hlavni hypotéza

HI1: Vhodné zvolené nastroje komunikace zvySuji efektivitu prace.

Vyzkum prokézal jednoznacné potvrzeni této hypotézy. VSichni dotazovani
manazeti se shodli na tom, Ze vhodn¢ zvolené néstroje s ohledem na typ sdéleni
zvySuji efektivnost komunikace a tudiz 1 efektivitu prace. Taktéz i1 v ramci
dotaznikového Setfeni respondenti odpovidali kladné. Pokud by manazefti pro ucely
prace svého tymu volili nevhodny typ komunikace, mohlo by dochazet ke zbytecné
vzniklému komunika¢nimu Sumu ¢i k bariérdm v komunikaci, které by prodluzovaly

dobu nutnou pro splnéni vyty€enych cili spolecnosti.

Vedlejsi hypotézy

H2: Jednotlivé tymy ke své komunikaci upfednostiuji riizné nastroje.

V ramci této hypotézy doslo pomoci kvalitativniho i kvantitativniho vyzkumu
k jasnému potvrzeni. Vzhledem k tomu, ze se kazdy z vySe zminénych tymut zabyva
jinou problematiku, neni divu, ze kazdému tymu vyhovuji ke komunikaci jiné
nastroje. OM tym vyuzivajici jednotnou e-mailovou adresu preferuje ke své
komunikaci pfedevSim e-mailovou komunikaci. Sales operations tym, jehoZ naplni
je analyza, vyuziva ke své komunikaci pfedevS§im firemni socialni sit€¢ a osobni
komunikaci. IT tym pro svou komunikaci vyuziva ticketovaci systém s kombinaci
firemni socidlni sité. Social Media Research tym preferuje osobni komunikaci a
Influencers, Buidler, Web tym vyuZzivd kombinaci e-mailu, firemni socialni sité i

osobni komunikace.

H3: Virtudlni zpisob komunikace v rdmci tymu v soucasné dob¢ jiz pievazuje nad
komunikaci osobni.

Tato hypotéza byla vyvracena. VSichni manazefi stejné tak jako respondenti
uvedli, ze na prvnim mist¢ vzdy preferuji osobni komunikaci pfed virtualni
komunikaci. ManaZzeti dale uvedli, Ze pti osobni komunikaci je pro n¢ vzdy dilezita
1 neverbalni stranka komunikace. Pravé diky ni lze ihned zjistit, zda komunikant

vysilanou zprévu piijimé a chape ji tak, jak byla myslena. V piipadé osobni
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komunikace lze také sdéleni ihned poupravit a pfeformulovat. Tim dojde k rychlé

naprave a efektivnéjsi praci.
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5  Vysledky a diskuze

Na zaklad¢ polostandardizovaného rozhovoru, dotaznikové Setfeni a zhodnoceni
stanovenych hypotéz bylo zji§téno mnoho vyznamnych skutec¢nosti.

Spole¢nost Alfa se fadi mezi start-up spolecnosti, a proto se manaZzeti i zaméstnanci
nemusi fidit standardizovanymi procesy nybrz tyto procesy mohou sami zavadét. Hlavni
vyhodou tedy je, Ze manazefi si pro svilj tym mohou vybrat jakykoliv komunikaéni nastroj,
ktery shledaji jako efektivni k préaci v rdmci vnitropodnikové komunikace.

Témer vSichni zaméstnanci shledavaji nastavenou firemni kulturu jako komfortni a
ztotoziuji se s firemnimi hodnotami. To je pro spolecnost Alfa pozitivni zprava, nebot’
spokojeni zaméstnanci chodi do prace radi a kvalitné odvadi svou préci. Dal§im dilezitym
faktorem je i1 skuteCnost, ze na zakladé¢ zkoumdani vedeni spolecnosti Alfa poskytuje
zameéstnanciim informace vcas, jasné€ 1 srozumitelné. I pfesto ma vSak polovina respondentii
vsak pocit, Ze spole¢nost se zamé&stnanci dostatecné nesdili firemni cile a strategie.

Respondenti kladné hodnotili 1 své manazery. VSichni osloveni manaZzefi v rdmci
svého tymu uméji vytvorit pratelskou atmosféru, coz uzce souvisi i s tim, ze drtiva vétsina
zamé&stnancl vnima komunikaci jako otevienou a ditvéryhodnou. Zaméstnanci se neboji v
ptfipad€ problému zajit za svym manazerem, zeptat se ho na radu ¢i poskytnou zpétnou
vazbu. VSechna vySe zminénd fakta jen odpovidaji tomu, Ze pro % zaméstnancl jsou
neformalni vztahy na pracovisti dalezité.

Z odpovéedi vyplyva, ze vétSina zaméstnancll jsou se svymi manazery v kontaktu
denné ¢i n¢kolikrat do tydne. ManaZeti uvedli, Ze asto potadaji porady rtizného typu, které
zameéstnanci shledavaji jako efektivni. Nicméné zaméstnanci nékterych tymi vypovédeli, ze
manazer porady nesvolava viibec, stejné tak jako neprobiha zpétnd vazba. Tyto odpovédi
mohli byt uvedeny z toho divodu, Ze manazer dle hierarchické linie mize uptednostiiovat
nékteré zaméstnance pred jinymi, a nema tak dostatek casu na potadani porad, nebo alesponl
1:1 porad, se vSemi svymi zaméstnanci. Manazefi by se na toto m¢li zaméfit a zajistit
napravu.

Co se ty¢e komunikace samotné — kazdy tym pouziva v ramci tymové komunikace
jiné nastroje. Nejcastéj$im vyuzivanym nastrojem komunikace v rdmci tymu je osobni
komunikace, nasledu;ji firemni socialni sité a poté

e-mail. Osobni komunikace je dilezita z hlediska neverbalni komunikace, ktera toho muze
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hodné prozradit. Firemni socidlni sité¢ slouzi pro rychlou vymeénu kratkych zprav, zpravidla
ne piili§ formalniho typu. E-mail byl oznacen manaZery i zamé&stnanci jako zastaraly,
pomaly a zahlcujici nastroj. V rdmci komunikace uvnitt spolecnosti je dle zaméstnancti opét
nejvice vyuzivana osobni komunikace, e-mail a poté firemni socidlni sité. To odpovida tomu,
ze komunikace mezi jednotlivymi tymy je brana spiSe na formélni nez neformalni Grovni.
Vzhledem k neustdle ménicim se procesiim, novym néstrojum ¢i pozadavkiim a k
taktéz subjektivité odpovédi v ramci dotaznikového Setfeni je velmi komplikované
dosdhnout naprosté efektivity. Zvoleny vyzkum vSak potvrdil, Ze zaméstnanclim 1
manazerim se ve spolec¢nosti Alfa pracuje dobfe, ve spolecnosti jsou spokojeni a komunikaci
pro svou praci v tymu shledavaji jako efektivni. Pokud vSak vSichni zaméstnanci 1 manazeti
projdou sebereflexi a budou pracovat na zdokonalovani jejich komunikac¢nich dovednosti, je

zvySeni této efektivity samoziejmeé mozné.
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6 Zavér

Vnitropodnikova komunikace je nedilnou soucasti efektivniho fungovani organizace
nejen uvnitt spolecnosti ale také navenek. Aby dochdzelo k plnéni vytycenych cilii
spolecnosti, a tim 1 k jejimu posouvani kuptedu na trhu je nutné, aby prace v ramci tymu i
skrze odd¢lenimi byla efektivni.

Hlavnim cilem diplomové prace na téma: ,,Vyznam vnitropodnikové komunikace
pro efektivni praci v tymu* bylo zjistit a zhodnotit vyznam prvka komunikace pro efektivni
tymovou spolupraci jednotlivych oddéleni sledované spolecnosti a nasledné navrhnout
doporuceni ke zlepseni. Tato prace, které byla rozdélena na literarni reSersi a vlastni praci,
se nejprve zabyvala studiem odborné literatury aby nasledné mohla nastat aplikace
zjiSténych poznatkd v rdmci vyzkumu.

Pro nélezité pochopeni vyznamu vnitropodnikové komunikace pro efektivni praci v
tymu doslo nejprve k vysvétleni zakladnich pojmi dané problematiky. S vnitropodnikovou
komunikaci uzce souvisi manazerské dovednosti, organizace a jeji ¢lenéni a komunika¢ni
nastroje. Dal$imi faktory jsou formy komunikace, komunikac¢ni proces, manazerska
komunikace, vnitropodnikovéa komunikace ¢i efektivni komunikace.

Vlastni prace byla zalozena nejprve na charakteristice sledované spolecnosti,
nasledné i na kvantitativnim i kvalitativnim vyzkumu a vyhodnoceni hypotéz. Pro zhotoveni
polostandardizovaného rozhovoru bylo vybrano pét manazerG z rtiznych oddé¢leni, na
zaklad¢ kterych bylo mozné demonstrovat rizné piistupy k vedeni lidi a k rozdilnému
vyuzivani komunikacni néstroji. Na zaklad¢é téchto odpovédi bylo dile mozné sestavit
dotaznikové Setfeni. Dotaznikového Setfeni se Ucastnilo celkem 83 respondent ze 101
oslovenych zaméstnanci. Zhodnoceni obou vyzkumt vedlo k potvrzeni ¢i vyvraceni
stanovenych hypotéz.

Z celkového vyzkumu vyplyva, ze jak zaméstnanci tak manazefi se ve spolecnosti
Alfa citi komfortné, organizac¢ni klima spole¢nosti vnimaji velmi pozitivné¢. Komunikaci
uvnitf svého tymu 1 mezi jednotlivymi tymy shledavaji jako efektivni, byt je samoziejmé
stdle co zlepSovat. Diky rozdilnym potfebam jednotlivych tyma neni zcela mozné
standardizovat jednotny zplisob komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi, nebot’ kazdy

tym shledava v ramci své komunikaci pro efektivni praci jiny komunika¢ni nastroj.
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Zavérem lze fici, Ze rozvijeni komunikaénich dovednosti manazerii i zaméstnancii a
standardizovani zplsobu komunikace mezi jednotlivymi oddélenimi by mélo byt pro
spolecnost Alfa klicové. Spolecnost tak muze uSetfit potencidlni financni néklady

vynaloZené na nabor a zaskolovani novych zaméstnancti a manazeru.
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8  Prilohy
Priloha 1: Polostandardizovany rozhovor

Seznam otazek pouzitych pti polostandardizovaném rozhovoru s manazery spolecnosti Alfa:

7) Jaky je Vas§ niazor na komunika¢ni nastroje vyuzZivané v ramci Vaseho
tymu? Vyhybate se nékterym komunika¢nim nastrojum?

8) Co konkrétné pro Vis, jako manaZera, predstavuji komunikaéni
dovednosti?

9) Pocit'ujete néjaké bariéry v komunikaci v ramci VaSeho tymu anebo
v ramci spole¢nosti?

10) Jak motivujete své zaméstnance? Domnivate se, Ze jste schopni
dosahnout motivace prostiednictvim komunikace?

11) Jaky je Vas nazor na rozvoj neformalnich vztahii na pracovisti?
Podporujete tento typ vztahii?

12) Co pro Vias znamena zpétna vazba? Jak ji ziskavate a jak s ni nasledné

nakladate?

Rozhovor s manaZerem A
1) Jaky je Vas nazor na komunikaéni nastroje vyuzZivané v ramci Vaseho

tymu? Vyhybate se nékterym komunika¢nim nastrojum?

Jsem spokojena s komunikacnimi ndstroji, které jsou v ramci mého tymu
vyuzivany. V ramci svého tymu preferuji spise osobni komunikaci, protoze prave
ta mi dovoli sledovat neverbalni komunikaci, kterd je velmi duleZita, a které nelze
dosahnout prostrednictvim pouziva online nastroju. Pokud zadavam ukoly,
zadavame je radsi pisemné, vyuzivanim riznych to-do aplikaci. Zaméstnanci tak
maji moznost si ukoly v klidu procist a sepsat si pripadné otazky, ¢i se k zadani
mohou opakované vracet. Dalsimi nastroji, které jsou v tymu hojné vyuzivany,
Jsou firemni socidlni sité. Emailovda komunikace mi prijde pomald a v soucasné
dobé neefektivni. Pri vyuzivani jakychkoliv komunikacnich nastroji je diilezite
kroky zrekapitulovat a hlavné si vzajemné ditverovat. Nemyslim si, Ze se néjakym

komunikacnim nastrojiim vyhybam.
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2)

3)

4)

Co konkrétné pro Vis, jako manaZera, predstavuji komunikacni
dovednosti?

Ja si myslim, Ze je dilezité, aby manazer prizpusobil komunikacni dovednosti
stejné tak i komunikacni nastroje svéemu tymu a jeho potiebam. Komunikacni
dovednosti jsou pro manazera nezbytnou soucasti jeho znalosti. Manazer by mel
byt mél nejen rozumét své praci ale zaroven by mél umet se svymi zaméstnanci
komunikovat. Pod komunikacnimi dovednostmi si predstavuji pochopeni,
schopnost vytvareni ditvery a empatii.

Pocit’ujete néjaké bariéry v komunikaci v ramci Vaseho tymu anebo v ramci
spole¢nosti?

V ramci tymu o Zadné bariére nevim. Snazim se, aby veSkeré bariéry byly
odstranény co nejdrive, snazim se jim i predchdzet. Co se tyce bariér ve
spolecnosti, nejvetsi bariérou je rozhodné bariéra jazykova. Kamenem urazu je,
Ze ne vsichni zaméstnanci mluvi plynnée anglicky, a tak komunikace nékdy vaizne.
Dalsi bariérou je i to, ze ne vsichni zaméstnanci vyuzivaji email jako prioritni
prostredek komunikace, tudiz se miize stat, Ze odpoved’ dojde se zpozdeénim az po
Urgenci.

Jak motivujete své zaméstnance? Domnivite se, Ze jste schopni dosahnout
motivace prostiednictvim komunikace?

Svym podrizenym se snazim jit prikladem, to je dle mého nejlepsi motivace.
Komunikaci k motivaci vyuzivam casto, a to i k motivaci negativni.

Jaky je Vas nazor na rozvoj neformalnich vztahu na pracovisti?
Podporujete tento typ vztahi?

Neformalni vztahy jsou pro pracovni prostiedi duleZité, podporuji produktivitu
prace. Zaméstnanci by méli chodit do prace radi. Casto a rdada travim se svym
tymem cas po prdci, jsem castym iniciatorem téchto schiizek. Myslim si, Ze je ale
i diileziteé, aby Sel jenom tym — beze mé. Preci jen, jsem jejich manazer.

Co pro Vis znamena zpétna vazba? Jak ji ziskavate a jak s ni nasledné
nakladate?

Zpétna vazba je diilezity aspekt pracovniho vztahu. Snazim se budovat atmosféru

otevienych dveri — zaméstnanci by se neméli bat za mnou prijit. At uz pro radu
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anebo s néjakou pripominkou, napadem na zlepSeni. Zpétnou vazbu bere jako
darek, ktery by manazerovi v praci mél pomoci. Pri pridélovani dalsich projektit

na zpéetnou vazbu beru ohled.

Rozhovor s manaZerem B

)

2)

3)

Jaky je Va§ nazor na komunika¢ni nastroje vyuZivané v ramci Vaseho
tymu? Vyhybate se nékterym komunika¢nim nastrojum?

V ramci tymu preferuji vyuzivani predevsim e-mailové komunikace, nebot'v tymu
pouzivame jednu emailovou adresu, protoze v ramci firmy vystupujeme jako
Jjednotny tym a ne jako jednotlivci. Pomoci emailu se da tak mnoho véci dohledat.
Tento zpiisob komunikace se mi zda nejefektivnejsi, vzhledem k tomu, ze jsme v
neustalém kontaktu se vsemi zaméstnanci neumim si ani predstavit jiny zpuisob
komunikace. DuleZitym prostiedkem je samoziejmé i osobni komunikace, ta je
nenahraditelna sama o sobé. Vyhybam se firemnim socidalnim sitim protoZe mi
neprijdou vitbec prehledné a efektivné vyuzivané. Hlavni prostredek komunikace
at' uz v ramci tymu anebo v ramci spolecnosti by rozhodne nemely byt socialni
site.

Co konkrétné pro Vis, jako manaZera, predstavuji komunikacni
dovednosti?

Myslim si, Ze manazeri v soucasné dobé neumi a nechteji byt empaticti. Empatie
Jje velmi dulezZita stejné tak jako ditvéra a naslouchani. Manazeri by se méli o
zaméstnance zajimat, méli by dohlidnout na to, aby pracovni i osobni Zivot jejich
zaméstnancii je v rovnovdze.

Pocit’ujete néjaké bariéry v komunikaci v ramci Vaseho tymu anebo v ramci
spole¢nosti?

V ramci tymu vnimam castecné bariéry z hlediska veku. Mladi lidé jesté nemaji
zkuSenosti z profesniho Zivota a neuméji se tak zatim sprdavné prizpusobit
organizacnimu klimatu. Nemyslim si, ze komunikace v ramci spolecnosti je
oteviend a primocara. Stejné tak jako v kazdeé spolecnosti, i v této jsou pomluvy,
Septanda a Spatné a nevhodné delegovani ukoli. Jako bariéru, kterou Ize pricist

soucasné virtualni vaimam i to, Ze lidé ztratili touhu po osobni komunikaci a
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zahlcuji se tak navzdajem e-maily. Daleko lépe uméji komunikovat virtualne nez
osobne.

4) Jak motivujete své zaméstnance? Domnivate se, Ze jste schopni dosahnout
motivace prostiednictvim komunikace?
Motivace dosahuji predevsim prostrednictvim komunikace, myslim si, Ze je
dulezite cloveka verejné pochvdlit za jeho dobre odvedenou praci, pricist mu
body. Své podrizené dale motivuji formou malych benefitii jako napriklad
spolecnymi veceremi ¢i drobnym darkem pro radost.

5) Jaky je Vas nazor na rozvoj neformalnich vztahu na pracovisti?
Podporujete tento typ vztahu?
Spolecnost uprednostiuje neformalni formu komunikace. Jakmile lidé v ceském
Jjazyce prejdou z vykani na tykani smazou se tim i formalni vztahy. V anglickém
jazyce to tak znat neni. Myslim si, Ze automatickym tykanim dochdzi ke snizeni
respektu viici manazerum. Vytvaret neformalni vztahy na pracovisti formou
pratelstvi je dle mého nazoru ovsem nevyhnutelné.

6) Co pro Vas znamena zpétna vazba? Jak ji ziskavate a jak s ni nasledné
nakladate?
Zpétna vazba je pro efektivni fungovani tymu nezbytna. Manazer by mel dat
najevo, ze chybovat je lidské, mél by vytvorit zdravé prostiedi, kde se zaméstnanci
neboji sdelit manazerovi svou zpétnou vazbu. Zpétna vazba by méla byt ale
odiivodnéna a realna. Ja pro ziskani zpétné vazby vyuzivam nejen porad typu 1:1
ale i normalni pracovni prostredi. Zpétnou vazbu si beru k srdci, at uz je pozitivni

Ci negativni.

Rozhovor s manaZerem C
1) Jaky je VaS nazor na komunikaéni nastroje vyuzivané v ramci Vaseho
tymu? Vyhybate se nékterym komunika¢nim nastrojum?
Vhodnost komunikacnich nastrojii zalezi na typu sdéleni, nebot kazdy typ
vyzaduje jiné zachdzeni. Email pouZivam pro typ sdéleni, které je dulezite ale
nevyzaduje okamZitou reakci, socidlni firemni site vyuzivam pro okamzitou

reakci. Osobni komunikaci vyuzZivam predevsim pro delegovani projektii, abych
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2)

3)

4)

se ujistil, ze doslo ke spravnému pochopeni. V ramci mého tymu se nejvice
vyuzivaji firemni socidalni sité s kombinaci osobniho reakce pri poradach.

Co konkrétné pro Vis, jako manaZera, predstavuji komunikacni
dovednosti?

Komunikacni dovednosti vanimam jako diilezity aspekt manazerské prace. Myslim
si, ze nejdilezitejsim aspektem ovsem je to, aby byl manazer autenticky, aby ho
podrizeni vnimali predevsim jako cloveka, ktery ma své negativni viastnosti.
Pocit’ujete néjaké bariéry v komunikaci v ramci Vaseho tymu anebo v ramci
spole¢nosti?

Bariéry v tymu ani spolecnosti nevnimam. SnazZim se predejit komunikacnim
kolapsiim v ramci tymu, casto proto svolavam porady a kontroluji tak, zda
komunikace probiha vsemi smery.

Jak motivujete své zaméstnance? Domnivite se, Ze jste schopni dosahnout
motivace prostiednictvim komunikace?

Motivovani neni moji silnou strankou. K motivaci vyuzivam predevsim
komunikaci, i kdyz se snazim stale zdokonalovat. Snazim se, aby lidé byli
motivovani predevsim svou praci, k tomu prihlizim i pri delegovani projektii. Je
pro me dulezité, aby byli mi podrizeni motivovani.

Jaky je Vas§ nazor na rozvoj neformalnich vztahu na pracovisti?
Podporujete tento typ vztahu?

Rozvoj neformalnich vztahii v ramci spolecnosti povazuji za klicovy. Lidé se musi
do prdci tesit, v tymu musi panovat duvera. Sviij tym podnécuji k setkani i mimo
praci, ja se jich bohuzel z casovych a rodinnych diivodit ucastnim malokdy.

Co pro Vias znamena zpétna vazba? Jak ji ziskavate a jak s ni nasledné
nakladate?

Zpétna vazba by méla byt predevsim procesne uchopena zaleZitost. Svym
podrizenym davam dopredu védet, ze zpétna vazba bude probihat. Zpétnou vazbu
sbiram prevaznée formou 1:1 porad. Ja osobné jsem zastancem okamZitych a co
nejvice konkrétnich zpetnych vazeb, coz neni z casovych divodii kolikrat mozne.
Bohuzel zaméstnanci v mém tymu nejsou dostatecné otevieni a naklonéni zpétné
vazbé, proto zpétna vazba probiha pozde, coz je skoda. Pokud zpétna vazba

narazi na osobni zaleZitosti snazim se na nich zapracovat.
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Rozhovor s manaZzerem D

)

2)

3)

4)

Jaky je Va§ nazor na komunika¢ni nastroje vyuZivané v ramci Vaseho
tymu? Vyhybate se nékterym komunika¢nim nastrojum?

Ja osobné jsem zastancem osobni komunikace, nemam rad zdlouhavé emaily,
vnimam je jako neefektivni. Pro komunikaci v ramci tymu preferuji pred emaily
spise firemni socialni sité a jsem toho ndzoru, Ze to takto vyhovuje i
zaméstnanciim mého tymu v ramci jejich prace. Vsem komunikacnim nastrojiim
Jjsem otevien a vitam nova zlepseni.

Co konkrétné pro Vis, jako manaZera, predstavuji komunikacni
dovednosti?

Komunikacni dovednosti jsou pro manazera diilezite. Manazer musi umeét
naslouchat, aktivne se ptat a dbat na neverbalni komunikaci. Jsem ovsem
zastancem toho ndzoru, ze manazer nemiize dbat prilis velky ohled na neverbalni
komunikaci a c¢ist zaméstnanci myslenky. V soucasném konkurencnim prostiedi
si zaméstnanec musi umeét vyjadrit své touhy a potreby.

Pocit’ujete néjaké bariéry v komunikaci v ramci Vaseho tymu anebo v ramci
spole¢nosti?

Zadnych bariér si nejsem védom. Byt je miij tym cizojazycny a kazdy zaméstnanec
sebou prinasi nové kultury, hlavnim jazykem je anglictina a kazdy z nich se snazi
adaptovat. V ramci spolecnosti je moznd jedina bariéra pouzivani emailové
komunikace a tim také zbytecné zahlcovani emailové schranky.

Jak motivujete své zaméstnance? Domnivite se, Ze jste schopni dosahnout
motivace prostiednictvim komunikace?

Své zaméstnance motivuji hlavné prostrednictvim komunikace, snazim se byt
jejich vzorem. Snazim se byt transparentni a od nich ocekdvam totéz. Ddale
zaméstnance motivuji prostrednictvim prdce.

Jaky je Va§ nazor na rozvoj neformalnich vztahu na pracovisti?
Podporujete tento typ vztahu?

V ramci tymu se schazime velice casto, udrzovani neformalnich vztahii je diilezite.
V minulosti jsem zazil ale i tymy, kdy neformdalni vztahy nebyly natolik rozvinuté
a tymy i presto fungovaly perfektné. Hlavni je, aby se zaméstnanci ve svém

pracovni prostredi citili komfortne.

87



6)

Co pro Vias znamena zpétna vazba? Jak ji ziskavate a jak s ni nasledné
nakladate?

Zpétnou vazbu aktivné nesbiram napriklad pomocit dotaznikii, ale dotazuji se na
ni pri poradach 1:1 i pri neformalnich setkani. Na zpétnou vazbu ohled
samozrejmé beru, zdroven se vSak snazim zaméstnanciim vysvétlit, proc¢ doslo

pravé k tomuto rozhodnuti ¢i reakci.

Rozhovor s manaZerem E

)

2)

3)

Jaky je Va§ nazor na komunika¢ni nastroje vyuZivané v ramci Vaseho
tymu? Vyhybate se nékterym komunika¢nim nastrojum?

V ramci tymu vyuzivame predevsim komunikaci pres firemni socialni sit'a osobni
komunikaci at' pri béiném procesu ¢i na poradach. Ddle v ramci nasi
administrativy vyuzivame aplikaci pro , ticketovaci systéem*. Emaily jsou dle
mého ndazory zbytecné pomalé a zdlouhavé a neefektivni pro denni pouzivani.
Zadnym komunikacnim nastrojim se dle mého ndzoru nevyhybdam. Telefonni
komunikaci nevyuzivame témér viitbec a to z toho ditvodu, Ze cely miij tym je
pospolu.

Co konkrétné pro Vis, jako manaZera, predstavuji komunikacni
dovednosti?

Kvalitni komunikace k tymu musi byt pripravend, transparentni a jasné zadana.
Manazer by mel vhodné priorovat a cilené delegovat ukoly. V ramci
komunikacnich dovednosti by mél byt manazer i konzistentni, mel by byt otevireny
diskuzi. Manazer by mel mit komplexni zkusenosti. Mél by byt jednak technicky
zdatny ale zaroven by meél byt schopen svij tym koucovat, mentorovat. V ramci
komunikace mezi tymy by mél byt manazer vyjednavacem, aby zajistil spravny a
efektivni tok komunikace a spoluprace.

Pocit’ujete néjaké bariéry v komunikaci v ramci Vaseho tymu anebo v ramci
spole¢nosti?

Jako hlavni bariéru v ramci tymu vaimam fyzickou nepritomnost. I pres vSechny
mozné nastroje, informace neplyne tak dobre, jako kdyz je cely tym pospolu. V'
ramci spolecnosti Zadné bariéry nevnimdam, myslim si, Ze firemni kultura je

oteviend vSemu a pripravend odstranit bariéry jiz v pocatcich.
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4) Jak motivujete své zaméstnance? Domnivate se, Ze jste schopni dosahnout
motivace prostiednictvim komunikace?
Své zaméstnance se snazim motivovat dirvérou a autonomitou, kterou jim davam
v ramci plnéni ukolii. Myslim si, Ze tym by mél znat vizi tymu, aby si lidé
uvedomovali, jak svoji praci posouvaji cely tym dopredu. Motivaci pro
zameéstnance muze byt i dalsi rozvijeni jejich dovednosti pomoci riiznych skoleni.
Pomoci komunikace své podiizené motivuji prede vSemi, je diileZité uznani celého
tymu.

5) Jaky je Vas nazor na rozvoj neformalnich vztahu na pracovisti?
Podporujete tento typ vztahu?
Neformalni vztahy na pracovisti rozhodné podporuji, ale musi zde byt stanovené
pevné hranice. Je dulezité oddelovat soukromy a pracovni Zivot. Manazer by si
meél uvedomit, Ze zastava vedouct pozici a Ze neni vhodné aby doslo k promijeni
chyb ¢i smazani hierarchie.

6) Co pro Vas znamena zpétna vazba? Jak ji ziskavate a jak s ni nasledné
nakladate?
Forma zpétné vazby musi byt prizpiisobena typu tymu. Kazdému tymu vyhovuje
neco jiného. Ja se snazim, aby atmosféra v tymu byla oteviend a aby mi podrizeni
duverovali. Zpétna vazba by mela probihat kontinualné, nemusi probihat pouze
na poradach typu 1:1 ci retrospektiva. Zpétnou vazbu ziskavam priibézné, nejen
po splneni projektii. Snazim se na zpétnou vazbu ohlizet a brat ji predevsim

pozitivne.
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Priloha 2: Dotaznikové Setreni v Ceském jazyce

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouZit pro ti¢ely vyzkumu v rdmci
mé diplomové prace, kterd se zabyva problematikou Vyznamu vnitropodnikové komunikace
pro efektivni préci v tymu.

Dotaznik je zcela anonymni a odpovédi budou zpracovany vyhradné pro ucely této
diplomové préce.

Ptedem bych Vam chtéla podékovat za diivéru, ochotu a vénovany cas pii vypliovani

dotazniku. Doba vypliiovani dotazniku by neméla ptesdhnout 10 minut.

S ptanim krasného dne.

Tereza Janouskovcova

1. ZaSKkrtnéte prosim, zda jste muZ nebo Zena.
o Muz
o Zena
2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zakladni
o Stiedoskolské bez maturity
o Stredoskolské s maturitou
o VysS$i odborné
o Vysokoskolské
3. V jakém oddéleni pracujete?
o IT
o OM
o Influencers, Builder, Web
o Sales operation
o Social Media Research
4. Jaka je VaSe pozice v tymu?
o Zaméstnanec

o Vedouci pracovnik
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5. Jaka je VaSe narodnost?
6. ZtotoZiujete se s firemnimi hodnotami?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne

o Rozhodné ne

7. Je pro Vas nastavena firemni kultura komfortni?

o Rozhodné ano
o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

8. Jsou pro Vias neformalni vztahy na pracovisti dileZité?

o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
9. Jste spokojeni s komunikaci v ramci tymu?
o Velmi spokojen(a)
o Spokojen(a)
o Nespokojen(a)

o Velmi nespokojen(a)

10. Jste informovani vedenim firmy o firemnich cilech a novych strategiich?

o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
11. Informace podavané vedenim spolecnosti

srozumitelné.
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(@)

(@)

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

12. Zahlcuje Vas firma informacemi, které vnimate jako nepodstatné?

(@)

(@)

(@)

(@)

(@)

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

13. Mate pristup ke v§em informacim, které k Vasi praci potiebujete?

(@)

(@)

(@)

(@)

(@)

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

14. Dostavate veskeré potiebné informace k Vasi praci véas?

(@)

(@)

(@)

(@)

(@)

Rozhodné ano
SpiSe ano
Nevim

SpiSe ne

Rozhodné ne

15. Nerozumite-li zadanému tkolu preferujete:

Poradit se s kolegou — rozhodné ano/spiSe ano/spiSe ne/rozhodné ne
Poradit se s manaZerem - rozhodné ano/spiSe ano/spiSe ne/rozhodné ne
Nalézt odpovéd’ na internetu ¢i ve firemni dokumentaci - rozhodné
ano/spiSe ano/spiSe ne/rozhodné ne

Delegovat uikol kolegovi - rozhodné ano/spiSe ano/spiSe ne/rozhodné ne

16. Jste z hlediska VaSeho tymu zastupitelni?

o Ano
o Ne
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17. Jaké komunikacni nastroje povaZujete v ramci Vasi prace za nejefektivnéjsi?
(Vyberte prosim maximalné 3)
= Osobni rozhovor
= Komunikace po telefonu
= E-mailova komunikace
= Pouziti firemnich socialnich siti
= Jiné
18. Které komunikacni nastroje jsou nejvice vyuZivany v ramci VasSeho tymu?
(Prosim serad’te dle Cetnosti — 1 nejvice, 4 nejméné. Ke kazdé ¢iselné hodnoté
prirad’te pouze jeden prvek)
- Osobni rozhovor
- Komunikace po telefonu
- E-mailova komunikace
- Vyuzivani firemnich socialnich siti
19. Které komunikacni nastroje jsou dle Vas v ramci spole¢nosti nejvice vyuzZivany?
(Prosim serad’te dle Cetnosti — 1 nejvice, 4 nejméné. Ke kazdé ¢iselné hodnoté
prirad’te pouze jeden prvek)
- Osobni rozhovor
- Komunikace po telefonu
- E-mailova komunikace
- Vyuzivani firemnich socialnich siti
20. Shledavate komunikaci v ramci vaSeho tymu jako efektivni?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
21. Shledavate komunikaci v ramci Vaseho tymu jako otevi‘enou adiivéryhodnou?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Nevim

o SpiSe ne
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o Rozhodné ne
22. Domnivate se, Ze je komunikace mezi jednotlivymi tymy efektivni?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Nevim
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
23. Jak casto komunikujete se svym manaZerem?
o Denné
o Nékolikrat do tydne
o Mési¢né
o Dle poti‘eby
o Nikdy
24. Jakymi zpisoby nejcastéji komunikujete se svym manaZerem? (Prosim sefad’te
dle Cetnosti — 1 nejvice, 5 nejméné. Ke kazdé Ciselné hodnoté prirad’te pouze
jeden prvek.)
Osobné
Pii poradach
Prostirednictvim e-mailu
Prostirednictvim telefonniho rozhovoru
Prostirednictvim firemnich socialnich siti
25. Jste spokojeni s komunika¢nimi dovednostmi Vaseho manazZera?
o Velmi spokojen(a)
o Spokojen(a)
o Nespokojen(a)
o Velmi nespokojen(a)
26. DokazZe Vas Vas§ manaZer motivovat?
o Ano
o Ne
27. Je Va§ manaZer schopen vytvorit pratelskou atmosféru v ramci tymu?
o Rozhodné ano

o SpiSe ano
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o Nevim
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
28. Jaky je Vas$ nazor na VaSeho manaZera?
29. Jak casto svolava Vas manaZer porady?
o Denné
o Nékolikrat do tydne
o Tydné
o Mési¢né
o Dle poti‘eby
o Nikdy
30. Jsou tyto porady dle Vaseho nazoru efektivni?
o Ano
o Nevim
o Ne
o Porady neprobihaji
31. Jaky typ porad shledavate jako nejefektivnéjsi v ramci Vaseho tymu?
o Standup
o Sync
o 1:1
o jiné
o Zadné
32. Probiha v ramci Vaseho tymu zpétna vazba?
o Ano
o Ne
33. Pokud ve Vasem tymu zpétna vazba probiha, je efektivni?
o Ano
o Ne
o Zpétna vazba neprobiha

34. Zde je Vas prostor pro pripadny komentar:
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Citace odpovédi respondentti na dobrovolnou otazku ¢islo 28. Jaky je Vas nazor na Vaseho

manazera?

Respondent 1:

,Kladny. Spravna osoba na svém misté, nezahlcuje tym zbyte¢nostmi, dokéze vyslechnout
a poradit. Nebojim se svéfit, pokud mi néco nejde nebo mam problém. Podporuje tym, jasné
stanovuje priority, dokaZe odmitnout ukol pro tym pokud si je védoma toho, Ze jsme aktudlné

zaneprazdnéni.*

Respondent 2:
,,Velmi kladny.*

Respondent 3:
,»Je skvéla, viibec neni ve stresu. Jesté jsem se nesetkal s problémem, ktery by neuméla

vyfesit. Popravdé doufam, Ze takhle mily a pfivétivy jsou vSichni manaZzeti.*

Respondent 4:

,»Zkuseny profesiondl, nicméné¢ komunikace a nékteré nazory nejsou konzistentni.*
Respondent S:

,»INejlepsi vedouci, co jsem zazil. Vytvafi skvélou atmosféru uvnit tymu a dokaze skvéle

motivovat jednotlivé ¢leny tymu.*

96



Piiloha 3: Dotaznikové Setieni v anglickém jazyce

Hello,

I would like to kindly ask you to fill in a questionnaire that will be used for a research
purposes in my diploma thesis, which focuses with the importance of internal
communication for effective team work.

The questionnaire is completely anonymous and the answers will be processed solely for the
purpose of this diploma thesis.

I would like to thank you in advance for your confidence, willingness and time spent filling

out the questionnaire. The questionnaire filling time should not exceed 10 minutes.

Have a nice day.

Tereza Janouskovcova

1. Please mark your gender:
o Man
o Woman

2. What is your highest level of education?
o Primary school
o High school
o University degree

3. What department do you work in?
o IT
o OM
o Influencers, Builder, Web
o Sales operations
o Social Media Research

4. What is your position in the team?
o Employee
o Executive

5. What is your nationality?
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N

Do you identify with the company values?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no
o Absolutely no
7. Are you comfortable with the company culture?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no
o Absolutely no
8. Are informal workplace relationships important to you?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no
o Absolutely no
9. Are you satisfied with the team communication?
o Very satisfied
o Satisfied
o Not satisfied
o Definitely not satisfied

10. Are you informed by the company management about company goals and new

strategies?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no

o Absolutely no

11. Management information is provided in a clear and understandable way.

o Absolutely yes
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o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no
o Absolutely no
12. Does the company give you information you feel is irrelevant?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no
o Absolutely no
13. Do you have access to all the information you need for your work?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no
o Absolutely no
14. Do you get all the relevant information for your work on time?

o Absolutely yes

o

Rather yes
o Idon’t know

o Rather no

o

Absolutely no

15. If you don’t understand the given task, you prefer:

Ask your colleague for help — absolutely yes/rather yes/rather
no/definitely no

Ask your manager for help - absolutely yes/rather yes/rather
no/definitely no

Find the answer on the internet or in company documents - absolutely
yes/rather yes/rather no/definitely no

Pass the task to your colleaugues - absolutely yes/rather yes/rather
no/definitely no

16. Are you substitutable within your team?
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Yes
No

17. Which communication tools do you consider as most effective in your work?

(choose 3)

Face to face communication
Phone conversation

E-mail conversation
Company social networks

Other

18. Which communication tools are most used within your team? (line up — 1 the

most, 4 the least. Please assign only one element to each numeric value)

Face to face communication
Phone conversation
E-mail conversation

Company social network

19. Which communication tools do you think are most used within the company?

(line up — 1 the most, 4 the least. Please assign only one element to each numeric

value)

Face to face communication
Phone conversation
E-mail conversation

Company social network

20. Do you find communication within your team as effective?

(@)

(@)

(@)

(@)

(@)

Absolutely yes
Rather yes

I don’t know
Rather no

Absolutely no

21. Do you find communication within your team open and trustworthy?

(@)

(@)

(@)

Absolutely yes
Rather yes

I don’t know
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o Rather no
o Absolutely no
22. Do you think that communication between other team is effective?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no
o Absolutely no
23. How often do you communicate with your manager?
o Everyday
o Several times a week
o Monthly
o As required
o Never
24. How do you communicate with your manager mostly? (line up — 1 the most, 5
the least. Please assign only one element to each numeric value)
Face to face
During meetings
Through e-mails
Through phone calls
Through company social networks
25. Are you satisfied with your manager’s communication skills?
o Very satisfied
o Satisfied
o Not satisfied
o Definitely not satisfied
26. Can your manager motivate you?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no

o Absolutely no
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27.

28.
29.

30.

31.

32.

33.

34.

Is your manager able to create a friendly atmosphere within the team?
o Absolutely yes
o Rather yes
o Idon’t know
o Rather no
o Absolutely no
What is your opinion about your manager?
How often does your manager organize meetings?
o Everyday
o Several times a week
o Monthly
o As required
o Never
Are these meetings effective in your opinion?
o Yes
o Idon’t know
o No
o There are no meetings
What type of meetings do you find most effective within your team?
o Standup
o Sync
o 1:1
o Other
O none
Is there feedback in your team?
o Yes
o No
In your opinion, is this feedback effective?
o Yes
o No
o There is no feedback

Here is your space to express an additional opinion:
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Citace odpovédi respondenti na dobrovolnou otazku ¢islo 28. What is your opinion about

your manager?

Respondent 1:
,,Clear priorities, great time/priority management, open communication and ,,lets do it

attitude®.*
Respondent 2:
,Competent on what she does, gives everyone the chance to express the ideas and encourage

them.*

Respondent 3:

,,She can be strict when needed but also kind.*

Respondent 4:

,very professional but friendly and reliable too.*
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