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ABSTRAKT

Tato prace se zabyva interni komunikaci Studentské Unie UTB ve vybranych projektech.
V cele organizace stoji tficlenné vedeni, které tvoii skute¢nou komunikaci postavenou na
hodnotach a vizich organizace. Sdileni téchto hodnot ¢leny prospiva organiza¢ni kultufe,

angazovanosti a celkové spokojenosti jednotlivych tymu a jejich manazert.

Prvni ¢ast prace se vénuje teoretickym vychodiskiim interni komunikace, jejim nastrojim a

faktorim, které ji ovliviuji.

Druha cast prace piedstavuje Studentskou Unii UTB, jeji organizaéni strukturu a celoro¢ni
praci. Podrobnéji se pak vénuje tiem projektim a jejich tymim, kde cilem vyzkumu je zjistit,
co vede k tspésnosti poradanych udalosti, jak k tomu pfispivé interni komunikace a jakych

nastrojil je vyuzivano.

Kli¢ova slova: komunikace, interni komunikace, nastroje, kultura, organizace, tym, tymové

porady, schiizky, projekt, manazer, Studentska Unie UTB.

ABSTRACT

This thesis focuses on internal communication of Student union TBU in chosen projects.
The head of the organization consists of 3 leaders, who create the communication based on
the values and vision of the organization. Sharing these values through the members con-
tributes to organizational culture, involvement and the satisfaction of the teams and its man-

agers as a whole.

The first part of the thesis focuses on theoretical basis of internal communication, its instru-

ments and factors which effect the whole communication.

The second part represents the Student union TBU, its organizational structure and the year-
long work. Moreover, the thesis concentrates on three project and its teams in more detail.
The goal of the research was to find out what is essential for the success, how the internal

communication contributes to the projects and what instruments are used.

Keywords: communication, internal communication, instruments, culture, organization,

team, team briefings, meetings, project, manager, Student union TBU.
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UvVOD

Préce si klade za cil zjistit, co vede k efektivnimu potadani akci Studentské unie UTB
a jakym zpiisobem tomu piispiva interni komunikace organizace. V druhé fad¢ se zabyva

nastroji interni komunikace a pfistupem manazera k tymu.

V teoretické ¢asti bude popsana interni komunikace a komunikace obecné s jejimi
dopady na efektivitu prace a loajalitu clent organizace. Dale se prace bude vénovat jednot-
livym faktorim, které ovliviiuji ¢loveéka na zptisobu komunikace at’ uz pozitivnim ¢i nega-

tivnim zptisobem.

V praktické ¢asti za pomoci kvalitativniho vyzkumu skupinovych rozhovori, bude
vybrano nékolik tym1, které po néjaky €as v organizaci spole¢né na projektu pracovali. Kla-
deny budou otazky smérem na manaZera tymu, a nikoliv na vedeni organizace. Zkoumana
oblast otazek bude vzdy mifena tak, aby zjistila néco o lidech, ktefi na projektu pracovali a

néco o manazerovi. Celkoveé vSak bude vse cileno na interni komunikaci.

Toto téma jsem si vybrala z toho diivodu, Ze sama v organizaci néjaky rok ptisobim
a citim, ze fungovani této skupiny lidi se ubird jinym smérem, néz ostatni. Tématem komu-
nikace Ziji a chtéla bych zjistit, co je jin¢ a na jakém zéklad¢ se ¢lenové rozhoduji pro pro-
jekty Studentské unie UTB namisto pro Skolni akce.

Vystupy budou zpracovany do piehlednych tabulek, které budou stru¢né a vypovi-

dajici pro kazdy projekt zvlast'. Na konci bude umisténa jedna souhrnné, kde budou pfidany

vlastni poznatky a navrhy feseni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 INTERNI KOMUNIKACE

Prace se zabyva procesem sdileni urcitych informaci s cilem odstranit nebo alespon sni-

Zit nejistotu na obou komunikacnich stranach.

1.1 Komunikace

Zakladem uspéchu je spravné zacileni komunikace. Komunikacni proces, nastaveny
na spokojenost ¢lena organizace je zacilen Spatné. Takovy ¢loveék je pouze pridanou hodno-
tou vnitroorganiza¢ni komunikace ale nikoliv jejim cilem. Dulezit4 je spokojenost zakaz-
nika, kterou lze docilit neustalou inovaci. Cilem ¢islo jedna je zvySovani hodnoty organizace

a az poté cil ¢islo dv¢, kterym je zisk. (Janda, 2004, s. 10)

Zadna skupina lidi nemtize bez komunikace fungovat. Uspéch projektii organizace se
odviji na kvalit¢ komunikace. Vnitroorganizacni komunikace rozhoduje o efektivnim vyu-

zivani zdroju a spojuje vSechny manaZery a jejich tymy. (Janda, 2004, s.10)

Ucelem tohoto typu komunikace je takové vyuzivani zdrojil, které povede k efektivite.
Vyuzivanim téchto zdroju tvoii manazer pro zakaznika jistou hodnotu svych sluzeb nebo
produktt. Kazdé zanedbani této povinnosti vede ke snizeni hodnoty produkti i sluzeb a je-

jich kvalita se da vyjadfit souctem efektivniho vyuZzivani téchto zdrojh. (Janda 2004. s. 10)

Americky psychiatr, zabyvajici se mezilidskymi vztahy se pokusil zformulovat Ctyfi

vyvojové faze komunikace.

1.1.1 Faze pseudokomunikace

V této fazi komunikace je predstirana skute¢na komunikace. Jde o zaml€ovani ¢i ne-
védomé predstirani nekterych skutecnosti. Jednd se o momenty skutecnosti, kdy ¢lovek
mluvi neosobné, nekonkrétné a vSeobecné. Snazi se zabranit konfliktim tak, aby nedostatek
informaci o partnerovi nehral v jeho prospéch, a proto pravé zaml¢uji urcité Casti pravdy at’
uz o sob& nebo svych pocitech. Tento jev by se dal nazvat nepriichodnou zkratkou nikam.

(Hlouskova, 1998, s. 19)

Témata, ktera neumime fesit nebo se jich bojime, jsou zakladem pseudokomunikace.
Snaha o ziskani vyhod rozhodné netkvi v absenci konfliktii. Prava komunikace nikdy bez
konfliktti probihat nebude a ti, ktefi se postavi skute¢né situaci ¢elem, ziskaji tak oproti dru-

hym nékolik zkuSenostnich vyhod. (Hlouskova, 1998, s. 19)
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Twvircei pseudokomunikace neuméji nebo spise nechtéji realisticky reagovat na roz-
dily mezi lidmi. Maji obavy mluvit o tom, o ¢em ostatni ani mluvit nechtéji, a proto se radgji
chovaji jako by tato témata neexistovala. Aby se vyvarovali konfliktim, toleruji ostatnim

jejich bezobsazné véty a svoje pocity si nechavaji pro sebe. (Hlouskova, 1998, s. 19)

Pseudokomunikétor byva vnitiné€ nejisty, netika nic, co by mohlo nékoho urazit, nebo
se obratit proti nému. Pokud se takového ¢loveéka nékdo slovné dotkne, d€la jakoby nic, nebo
naopak siln¢ zaatoci, a to dle toho, jak se jevi protistrana silnd. Objevi-li se znamky sporu,
odbo¢uje od témata. Tento zpisob komunikace ni¢i divéru a upiimnost. Cim déle takova

komunikace pfetrvava, tim vice otupuje. (Hlouskova, 1998, s. 21)

Pokud se dostaneme do spolecnosti, kde komunikace vypada jako okamzit¢ fungu-
jici, s nejvétsi pravdépodobnosti se bude jednat o pseudokomunikaci. Tvorba skute¢né ko-

munikace si z4da Cas, Usili a n€kdy 1 obéti. (Hlouskova, 1998, s. 21)

1.1.2 Faze manipulativni

Nebo také faze chaosu, kde ucastnici vnimaji individualni rozdily jako piekazku, kte-
rou je tieba odstranit ¢i napravit. V pozadi je pfedstava, Ze néco je normalni a to, co se od
toho odlisuje, jiz normalni neni a je tedy tfeba uptednostnit a prosadit to ,,normélni**. Ucast-
nici této komunikace bojuji o prvenstvi aneb, ¢i normalita je ta spravna. Bojuji oteviené ale

1 skryté, manipulativné a pod natlakem. (Hlouskova, 1998, s. 22)

Boj v této etapé je chaoticky, nekonstruktivni a ve vétSin€ ptipadl pozi¢ni, kdy vy-
hrava ten, co ma silnéjsi zastoupeni. Spory, které se v pravé komunikaci objevuji jsou kon-
struktivni, tiché aZ mirumilovné, protoZe si jednotlivi ¢lenové navzajem naslouchaji. (Hlous-

kova, 1998, s. 22)

Chaos lze tesit 1 doCasné, a to za pomoci rozhodnuti autoritativni osoby. Svou pozici
a zdsahem vSak brani skute¢né komunikaci, kterd ma Sanci, nikoliv vSak jistotu fesit chaos
principidlné. Boj je v tomto pfipadé mnohem piinosnéjsi nez predstirat, Ze nejsme rozdilni a
nemit tak snahu se ptekondvat. Tento typ komunikace brani tymové praci. PouZzivaji ji orto-

doxné¢ véfici ale 1 naptiklad pracovnici ekonomickych useki. (Hlouskova, 1998, s. 23)
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1.1.3 Faze odbouravani komunikaénich bariér

V prvnim kroku musime uznat, ze nejsme a nebudeme nikdy vSichni stejni. Prospés-
nost lidstva tvofi lidské riznorodost a zaroven celistvost pohledu na svét. (Hlouskova, 1998,

s. 23)

Ptechod ke skute¢né komunikaci spo¢iva v porozuméni druhym, schopnost pochopit
jaci jsou a prenechat jim pravo zustat takovy. To znamena pristupovat ke kazdému clovéku,
ke kazdé situaci bez piredsudkt. Mit hlavu prazdnou a dokazat ptijmou lidi a skute¢nosti
takové, jaké opravdu jsou a predem je neroziazovat do pomyslnych fad. (Hlouskova, 1998,

5. 24)

Mezi hlavni bariéry komunikace patii sobectvi, nedostatek empatickych vlastnosti a
egocentrismus. Je tedy tfeba rozsifit pohled, kazdého zainteresovaného ¢lena alespoii na pro-
stor spolecnych z4jmu. Dalsi bariéry, kterych je nutné se postupné zbavovat, aby se lidé
naudili skute¢né komunikaci je naptiklad ocekavani, pfedpojatost nebo potieba kontrolovat

druhé. (Hlouskova, 1998, s. 24)

Chyba nejednoho manazera je falesSné ocekéavani. Predpokladat, Ze dokonaly pracov-
nik pracuje osm hodin denné a je plné€ soustfedény je utopie. Kazdy potiebuje chvili relaxace.
Nemuzeme veédét, jestli zrovna nestavi diim, nema nemocnou matku nebo se tteba nerozvadi.
Dalsim piedpokladem je ztotoZnéni se s podnikovou vizi. Co kdyZ ma ale ¢lovek pocit, Ze
se v ni nevidi? VEtSina manazerd se upne na to, kolik toho jejich podtizeni neud¢€lali namisto
toho, aby se snaZili vyuzit jejich potencial. Jini vedouci maji naptiklad problém ptijmou jiné
postupy nez ty jejich naucené a jiz osvéd€ené. Pokud se vSak nauci svym lidem véfit a na-

slouchat jim, zbofi tak bariéru predpojatosti. (Hlouskova, 1998, s. 25)

1.1.4 Faze skuteéné komunikace

Otevienou komunikaci poskytuji druhym ti, kteti uméji skute¢né¢ komunikovat. Ne-
souhlasit s né¢im nazorem je jedna véc, ale pfijmout ho a vazit si ho i pfes to, Ze s nim
nesouhlasim je véc druhd. To druhym umoziuje se oteviit, byt sami sebou a citit se v bez-

peci. (Hlouskova, 1998, s. 26)

Predstirat, ze nemame Zadna slaba mista a mit strach z toho, Ze na nas nékdo zautoci
a zpusobi ndm tim bolest je hloupost. Skute¢na komunikace si Zada odvahu. Jen ti, ktefi
dokazi oteviené ptiznat svoji nedokonalost mohou opravdu komunikovat. (Hlouskova, 1998,

s. 26)
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V zavéru lze vyuzit ucelové komunikace, kde jsou ocenovani ti, ktefi oteviené a prav-

divé komunikuji a buduji tak vnitrofiremni komunikaci i kulturu. (Hlouskova, 1998, s. 27)

1.2 Interni komunikace

U firemni interni komunikace se jedna o neustaly proces proudéni informaci z okoli
dovnitf podniku a z podniku do okoli. Firma uz jen svoji existenci komunikuje to, jak fun-

guje, plni své cile ¢i plni nebo neplni ocekavany zisk. (Hola, 2006, s. 4)

Z okoli ziskava podnik uzite¢né informace o trhu, na kterém podnika, a to muze vést
k uspéchu jeji ¢innosti. Diky témto informacim lze formovat charakter podnikani, vize svého

podnikéni a v neposledni fad¢ nabidku. (Hol4, 2006, s. 4)

Je zde velice dulezité, aby si firma uvédomila, na které strany komunikuje a nepodce-
nila pfedevSim tu na stranu partnert a vhodné volila formu komunikace k ostatnim cilovym
skupinam. Prezentace od zékazniki, pfes zaméestnance, po ufedniky az k obyvateliim v bliz-

kém okoli, kde firma podnika. (Hola, 2006, s. 4-5)

Nezadouci vliv na interni komunikaci mé angaZovanost jednotlivych ¢lend. Clovek,
ktery nema informace, nemuliZe se spolehnout na svého vedouciho, ztraci chut’ pracovat nebo
davat organizaci néco navic. Proto je dilezité se svymi lidmi mluvit. Je tfeba jim fict, ze si

vazime jejich prace a ze jsou pro firmu dileziti. Pokud to neud€lame, brzy se zacnou pre-

svédCovat o opaku a organizace zacne stradat. (Kovatikova, 2016, s. 7)

Abychom se nedostali do faze, kdy se neangazovanost zaméstnancii projevuje v nazo-
rech zékaznikli, obratu firmy ¢i snizené bezpec¢nosti prace, je tteba budovat divéru. Pokud
jeden druhému diveétuje, neboji se oteviené komunikovat a mluvit uptimné. Stejné tak je
dilezité mit respekt, at’ uz smérem od vedeni k zaméstnanclim ¢i naopak. Zajem o zamést-
nance, kdy neni vniman pouze a jen jako jeden ze stdda se manazerovi vraci proaktivnim
chovanim. Je dilezité, aby byl vniman mezi v§emi jednotny spravedlivy ptistup bez ohledu
na pracovni pozici, barvu pleti ¢i pohlavi a jestlize vSe funguje, lidé si uvédomi, Ze jsou

soucasti tymu, ktery spolecné smétuje k uréitému cili. (Kovatikova, 2016, s. 8-9)
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2 NASTROJE INTERNI KOMUNIKACE

Jde o cestu informace z mista vzniku za pomoci informacniho zdroje smérem k piijemci
a zpét. Jinak feceno tedy soubor ¢innosti a forem komunikace pro zajiSténi toku a sdileni

informaci. (Hola, 2006, s. 60)

2.1 Ustni komunikace

Pro nenahraditelnou a okamzitou zpétnou reakci je nejpouzivanéjsi formou ustni ko-
munikace. Dokaze predejit nedorozuménim a omezit moznosti vzniku informacniho Sumu.
Jeji uplatilovani pfedpoklada otevieny dialog a automaticky vyplyvajici zpétnou vazbu. Pro-
toZe jsou vSichni pracovnici povazovani za ucastniky diskuze, mohou kdykoliv pfijimat ¢i
poskytovat zpétnou reakci. Diky neverbalni komunikaci, kterou pti formée Gstni komunikace
pouzivame lze blize rozeznat vyznam sdéleni. Ve vétSing€ piipadd je ¢asové narocna a
mnohdy je dost obtizné nalézt na n€koho osobni kontakt ovSem typy sezeni jako porady,

pohovory ¢i jiné diskuze si toto Zadaji. (Hol4, 2006, s. 61)

Jedinou nevyhodou je nutnost vyslovené informace zapisovat nebo néjak jinak zazna-
menavat, protoZe pisemnd forma informace ma vétsi vahu nez ta vyicena. (Hola, 2006, s.

62)

2.2 Tymové porady

Porady tymu jsou ¢astym nastrojem vedeni pracovniho tymu, kdy je tfeba stale opa-
kovat zékladni stanoviska vychézejici ze strategie organizace, aby bylo jasné, k cemu
usp&sny ale 1 netispé€$ny projekt povede. Pro jednotlivé projekty je dobré mit pfipravenou
dokumentaci naptiklad v podobé zavére¢nych zprav pro lepsi orientaci a objasnéni dilezi-

tosti. (Hol4, 2006, s. 62)

Efektivnost porad je zavisla na jeji struktufe a pfipravenosti. VSichni ¢lenové by méli
mit k dispozici zapis z ptedeslé porady s pfipadnymi ukoly a body porady nastavajici. Cilem
schazeni je nejen kontrola plnéni zadanych ukoli ale pfedev§im prohloubeni tymové spolu-
prace. Spravné vedena porada vede k odstraiiovani bariér mezi jednotlivymi ¢leny a posiluje
pratelsky vztah. Poradu vede vzdy jeden ¢lovék, vedouci celého tymu, ktery plni tlohu mo-
deratora a jasny zacétek i konec. Diskuze je tfeba fidit, pomahat hledat vhodna feseni a eli-

minovat nezadouci projevy.
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Je dobré byt vzdy pozitivné naladény a otevieny vSem moznym otazkdm i navrhiim. Zaroven
by tento ¢lovék mél dbat na respektovani vSech c¢lent, byt spravedlivy, umét ocenit ale i

konstruktivné kritizovat. (Hola, 2006, s. 62)

Je dulezité predem si uvédomit, kterd témata je vhodné, na kterych poradach fesit a
nechat napiiklad osobnéjii zalezitosti na osobni setkani. U&innost porad je zavisla na komu-

nikacénich schopnostech toho, kdo ji vede. (Hol4, 2006, s. 63)

Existuje ne€kolik nazorii na to, kdy je vhodné takové porady poiadat. Obecné plati,
chcete-li mit porady Zivé a plné napadii, planujte je na pondéli dopoledne. Lidé jsou odpocati
a plni energie. Na druhou stranu, pokud vite, ze vztahy v tymu jsou napjaté a potiebujete
spiSe mén¢ nez vice nazord, udélejte ji v patek vecer, kdy se vSichni budou snazit své ko-

mentéafe omezit s vidinou nadchdzejiciho vikendu. (Hola, 2006, s. 63)

2.3 Schiizky organizace

Celkové shromazdéni organizace je skvélou formou dobré interni prezentace. Néaplni
téchto schlizek jsou prezentace cilli, chystané organiza¢ni zmény, vysledky a ispéchy uply-
nulého obdobi odménovani nejSikovnéjsSich €lenid a celkové nastartovani nového obdobi.
Vétsinou tento typ porad probiha na konci ¢i zacatku nového roku ale naptiklad i ¢tvrtletné.
Castgjsi setkavani nam dava prostor sezndmit organizaci s novymi ¢leny nebo podékovat
tém co odchazeji. Takovéto akce jsou vychozim bodem pro interni PR. Proto by méli zahr-
novat dostatecny prostor pro otevienou diskuzi a na zavér neformalni spolecensky vecer.
Program muze byt rozmanity a mitinky se mohou stat neodmyslitelnym firemnim ritualem.

(Hola, 2006, s. 63)

2.4 Konzultace

Kazdy manazer by si ve své pracovni dobé mél udé€lat ¢asovy prostor vyhrazeny na
konzultace se svymi ¢leny tymu. Kolik jich bude a jak budou dlouh¢ je zavislé na tom, o
jaké téma se jedna a zdali o n¢€ bude viibec z4jem. Nejsou-li konzultace nikterak organizo-
vany, mohou manaZzerovi dost znepiijemnit pracovni den a narus$it mu planovany program.

V zéavéru se takoveé konzultace mohou stat kontraproduktivni. (Hola, 2006, s. 64)
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3 MERENI EFEKTIVITY INTERNI KOMUNIKACE

Aby organizace €1 firma ustala vyrazné zmény v okoli a mohla se ptfizptsobit, musi mit

dobie vyladénou koordinaci vSech aktivit, kde zdkladem je fungujici interni komunikace.

Jedna se o dlouhodoby proces, ktery vede k motivaci a umoznuje uzsi spolupraci ¢lend.
Neni to vsak pouze o predavani informaci. Zahrnuje pfedevsim vyjasiiovani nazora a urceni

postoju, chovani vedeni a ¢lent samotnych. (Hola, 2006, s. 21)

Aby organizace dosahla efektivni irovné interni komunikace, je diilezit¢ definovat na-

sledujici cile:

- Informovanost ¢lenti organizace a propojeni procesii v ndvaznosti na organizaci

- Spoluprace a porozuméni spole¢nym cilim mezi vedenim a ¢leny organizace, mana-
Zerem a jeho tymem a mezi jednotlivymi ¢leny navzajem

- Ovliviiovani a vedeni k zddoucim postojim a pracovnimu chovani ¢lentl, zajisténi
stability a oddanosti k organizaci

- Nepftetrzité udrzovani zpétné vazby a zavadéni nabytych teoretickych poznatkl do

praxe (Hola, 2006, s. 21)

Jednotlivé cile mohou byt pro kazdou organizaci definovany trochu jinak, pro rtizna ob-
dobi, pro rtizné cilové skupiny. Je vSak tfeba pecliveé propracovat komunikac¢ni plan a snazit

se dosdhnout stanovenych cild. (Hola, 2006, s. 21)

3.1 FUNGUJICI INTERNI KOMUNIKACE

V ide4lnim piipadé o takové komunikaci vlastné ani nevime a vie probih hladce. Cle-
nové maji dostatek informaci, védi, za kym jit, kdyZ potitebuji néco vysvétlit ¢i poradit a
neboji se zeptat. Tito lidé védi, kam jejich organizace sméfuje, na cem pracuje jejich kolega,
znaji svoje ukoly a védi, jaké je jejich role. Pfedev§im ale znaji sebe navzajem, své manazery

1 nejvyssi vedeni. (Kovatikova, 2016, s. 10)

V préci jsou spokojeni, jejich finan¢ni ohodnoceni odpovida pracovnimu vykonu, a
navic se zamysli nad tim, jak by mohli organizaci posunout dal. Pokud védi o nékom, kdo
hleda praci, doporuci jim svoji firmu, nevadi jim pracovat pfes Cas a nezdrahaji se na poza-
dani obsadit 1 vikendové smény. Odchod z firmy pro n¢ v dlouhodobém horizontu neptipada

v uvahu. (Kovatikova, 2016, s. 9)
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3.2 NEFUNGUJICI INTERNI KOMUNIKACE

Pokud v organizaci interni komunikace nefunguje, vede to k dezinformaci ¢lenti, ne-
vedi, s kym dané problémy fesit, co maji d€lat a ke komu se obratit. Namisto toho, aby vy-
tvareli hodnoty, diskutuji o emociondln¢ zabarvenych tématech, které by praveé dobra interni

komunikace méla fesit. (Kovarikova, 2016, s. 10)

Prestava fungovat vzajemna spoluprace, neprobiha sdélovani informaci a $ifi se do-
hady, nartista nejistota a klesa aktivita ¢lenti. To ov§em nemusi byt nutny konec. V tako-
vychto piipadech dochazi k porucham soustifedéni, 1idé jsou nepozorni, nevnimaji na prvni
pohled jasn¢ zadané ukoly a zvySuje se tak i irazovost tedy rizikovost jejich prace. (Kova-

fikova, 2016, s. 10)

Je dulezité mit se na koho obratit, védet, kde ziska clovek radu ¢i podporu. Pokud to
nevi, citi se ztraceny, jeho zajem klesa a vysledky organizace ho nezajimaji. Takovy ¢lovék
ztraci smysl své prace, prestava lidem okolo sebe duvérovat a jeho pracovni vykonnost je

nulova. Spatné rozhodovéani potom miiZe vést k poskozeni firmy. (Kovaiikova, 2016, s. 10)

Kazit atmosféru v kolektivu miize nejen $patnd interni komunikace ale i ml¢eni vici
neékterym otazkdm nebo napt. strach z projevu nesouhlasu. V takto fungujicich firmach vni-
maji manazeti své zamestnance jako parazity, které je tieba zahubit, aby dale nenabouravali
firemni kulturu. V soukromi v8ak probihaji intenzivni diskuze, na zéklad¢, kterych vznika

nepieberné mnozstvi drba, které vse jen zhorsi. (Kovatikova, 2016, s. 11)

Vztahy na pracovisti a nefungujici interni komunikace nemohou dlouhou dobu spole¢né
existovat. Tyto piipady posléze konci iplnym odchodem z organizace a ndslednym posko-

zovanim jména zaméstnancem do doby, kdy jej zlost piejde. (Kovatikova, 2016, s. 11)
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4 VLIV INTERNI KOMUNIKACE NA VNIMANI ZNACKY A
LOAJALITY ZAMESTNANCU

Spojime-li n€kolik prvki, které jsou propojeny s interni komunikaci jako naptiklad kul-
turu, tymovou spolupréci, ¢i zp€tnou vazbu a budeme na nich pracovat, dosdhneme efektivni
komunikace a budeme mit spokojeny tym, ktery svou ¢innosti povede organizaci k dokona-

lym vysledkim.

4.1 Manazeri

Vést tym Ize n€kolika zplisoby a je na manaZzerovi, jaky zptisob zvoli. V idealnim ptipadé

by je mél kombinovat.

- Direktivni fizeni je zaméfeno na plnéni tikolti a udrzovani respektu vici jeho osobé.

- Formalni fizeni se soustfedi na ochranu vlastni svobody pted problémy. Vede k by-
rokratickym postuptim a dusi kreativitu.

- Liberalni manaZer nabizi odpovédnost podfizenym natolik neptipravenym lidem, ze
velice rychle vznika chaos a alibistické prostiedi.

- Tymové fizeni se soustfedi na lidi a vysledky. ManaZer se nesoustfedi na postupy,
poskytuje ¢lentim prostor a koordinuje jejich usili.

- Rutinni fizeni Ize charakterizovat jako opatrné, kdy se ¢lov€k snazi vyhybat problé-

mum a jedna az tehdy, je-li to opravdu nutné. (Plaminek, 2011. s. 106)

4.2 Tymovost

Tymova prace je ta nejlepsi moznost, jak dosahnout vytycenych cili firmy. Tym, je
skupina lidi, kde kazdy mé jiné dovednosti ¢i zkuSenosti ale maji spolecny zajem, a to vést
organizaci uspés$né k cili. Uplatiiuje se nejen v jednotlivych tymech ale i v celé organizaci.
Pokud budeme znat sviij tym, jsme schopni piedpokladat, jak se kdo za jistych situaci za-
chova a komu jaky ukol naptiklad rozhodné nesvétovat. Tim padem dosahneme efektivné

naSeho cile a snaze definujeme strategii organizace. (Charvat, 2006, s. 50)

4.3 Jasna struktura

VSsichni by méli znat strukturu organizace, ktera ma jasn¢ nastavena pravidla. Pokud
neni jasné kdo, co ma délat, tak to jednoduse nedéla. Je logické, ze pokud ¢lovek nevi, jakou

ma odpovédnost, do ni¢eho se nepohrne.
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At uz z toho diivodu, aby néco nepokazil nebo aby nezasédhl do kompetence n¢koho jiného.
Casto pak tikoly nejsou splnény vibec, protoze &lovéka nenapadne, Ze by je mél udélat, nebo
predpoklada, Ze je udéla nekdo jiny.

Stejné tak jasna struktura je dilezitd k tomu, aby ¢lenové védéli, kdo o cem miize roz-

hodovat a komu maji naslouchat. (Kovatikova, 2016, s. 27)

4.4 Zpétna vazba

vvvvvv

by zpétna vazba nefungovala, mohlo by to vazné ohrozit existenci organizace. Zpétna vazba
signalizuje dvé véci:

- VSe béZzi, jak ma a nic neni tfeba ménit

- Upozoriiuje na nezadouci odchylku a naznacuje potiebu zmény

Manazer tymu se dozvida, jak plisobi na svoje okoli a mize tak na sob& pracovat. Poté
muze ladit systém, za ktery odpovida. Takovou vazbu je tfeba dostavat a vyhodnocovat ne-
ustale. Cim vétsi je, tim vétsi je pravdépodobnost spravnosti dalSich kroki v organizaci. Za-

vvvvvv

je, tim dualezitéjsi je zpétna vazba. (Kubes, 2008, s. 9)

4.5 Personalni zabezpeceni

Aby mohla interni komunikace v organizaci fungovat, je tfeba fidit lidské zdroje z pozice

HR v nékolika oblastech:

- tvorba ukoll a analyza prace

- organizace prace a pracovni podminky
- bezpecnost a ochrana zdravi

- hodnoceni zamé&stnancii

- vzdélavani a rozvoj zaméstnance

- odméinovani a zaméstnanecké vyhody

- komunikace a informovani zaméstnancii (Dvorakova, 2012, s. 20)
4.6 Kultura

Firemni kultura vyjadiuje ur€ity charakter firmy, celkovou atmosféru a zivotni styl

ovlivitujici chovani a mysleni spolupracovnikt. Zvyklosti a ritudly téz spadaji do firemnich
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hodnot, které se projevuji na vSech pracovnicich. Pokud se toto chovani opakuje, vytvoii se
pomyslny vzorec, ktery vytvaii jistad pravidla a hraje diilezitou roli v kultuie firmy. Tézko
tuto kvalitativni veli¢inu méfit, ovSem pii vstupu do organizace je ocividna a Ize s ni dale
pracovat. Do firemni kultury jsou zafazovany subjektivni momenty jako jsou hodnoty, cile,
plany a zasady tak momenty charakterizujici kazdodenni Zivot firmy tedy duch organizace,

atmosféra, klima a dalsi zvyklosti. (Vysekalova, 2009, s. 67)

4.7 Organizacni kultura

Chtéji-li manazefi fidit organizaci s pohledem na jeji kulturni aspekty, potiebuji ji
dobfe znat a porozumét ji. Vnimani téchto signalt je dilezité ovsem samo o sobé to nestaci.
Neméné¢ dulezité je tyto signdly umét zformulovat a spravné je interpretovat tak, aby je po-

chopil 1 ¢lovek zvenci. (Lukasova, 2004, s. 75)

4.8 Typologie organiza¢ni kultury

K tomu, aby byla roz¢lenéna socialni realita byla zkonstruovana typologie vyuZzivana
v oblasti socidlnich véd. V oblasti organiza¢ni kultury je vyvoj typologii pomérné popularni.

Dnes se vSak fidime zakladnim rozdélenim:

- Teoretické — prohlubuji poznatky v dané oblasti jako napiiklad podnikatelsky seg-
ment, trzni ¢i technologické prostiedi, které se s dobou mohou ménit
- Praktické — umoziiuje porovnavat obsah kultury v praxi s typickymi piiklady, a tim

je Iépe poznavat (Lukéasova, 2004, s. 76)

4.8.1 Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktuie
Tato typologie byla patrné prvni organiza¢ni kulturou, ktera vymezila ¢tyti zakladni typy:

- Kultura moci — v této organizaci ma dominantni postaveni jedinec v ¢ele organizace,
existuje zde malo pravidel, je zavisla na divéfe, rozhodovani je spiSe politické ma-
névrovani nez vysledek formalnich procedur. Néstroje, kterymi pracovnici dosahuji
svych vysledkl nejsou dilezité. Spokojenost ptinasi lidem mén¢ zavislym na bez-

peci. Kultura je blizka velkym zlo¢ineckym organizacim.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 23

4.8.2

Kultura roli — je zaloZena na pravidlech, postupech, logice a racionalité. Chovani je
jasné¢ vymezené popisem prace. Hierarchickd struktura predstavuje nejvyssi ma-
nagement fidici niz$i organizacni stupné. Stabilni prostfedi, dlouhy zivotni cyklus a
bezpeci. To je kultura napiiklad armadnich spolkii.

Kultura kol — ukoly které maji splnény a projekty, které maji byt realizovany. Pra-
vomoc je spojena s odbornosti. Ukolem managementu je soustiedit se na jednotlivé
projekty a vybirat pro n¢ vhodné lidi. Pruzné fungovani, kreativita se zamétenim na
vysledky s dobfe fungujicimi vztahy. Typické organizace zalozené na ukolech jsou
reklamni agentury.

Kultura osob — stfedem déni je jedinec, ktery se spoji s dal§imi jedinci a ti sdili na-
klady na provoz, vybaveni a administrativu. Vztahy mezi nimi jsou partnerské. Cle-
nové této kultury jsou samostatni, délaji, co musi, aby si udrzeli pozici, kterd je pro
n¢ zakladnou pro rozvoj vlastni kariéry a péstovani zajmu jako jsou naptiklad vyso-

koskolsti ucitelé. (LukaSova, 2004, s. 77-78)

Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na

prostredi

Kultura ovlivnéna Sir§im socialnim a podnikatelskym prosttedim Ize rozd¢lit do Ctyt za-

kladnich typu:

Kultura drsnych hochi — svét individualistt, ktefi jsou ochotni podstupovat velké
riziko. Jsou mladi, rychli a chtéji vSechno nebo nic. Témto lidem neni vlastni trpéli-
vost, nejsou tymovymi hraci ale hvézdami. Jsou tvrdi k sobé€ 1 ostatnim a diky vyso-
kému tlaku se ¢asto dostava stav ,,vyhoteni®. S t€émito lidmi se mizeme setkat v ob-
lasti filmu ¢i televize.

Kultura tvrdé prace — mira rizika je nizkd, zpétna vazba rychla, diraz je kladen na
aktivitu, tymovou praci a zdbavu. Na tuto kulturu jsou zamétfeny organizace ,,podo-
mniho prodeje®. DlleZitou hodnotou je zaméteni na zdkaznika. Hrdiny této kultury
byvaji nejlepsi prodejci. Dobie se zde citi aktivni lidé zaméiujici se na kvantitu a
¢innost firmy. Pokud jim jejich prace nepfinasi vysledky, nehledaji pfi¢inu, ale od-
chézi jinam.

Kultura sazky na budoucnost — velka rizika rozhodovani, zpétna vazba pomala, in-
vestovany miliony, ale zdali dobfe se doviddme az o né€kolik let pozdé&ji. Jedna se

napiiklad o naftafské spoleCnosti investujici napiiklad do jaderné¢ho vyzkumu.
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Spravné rozhodnuti je zde Zivotné dilezité a kazdy krok nékolikrat provetfen. Tito
lidé vyborn¢ funguji pod tlakem, jsou zaméfeni na sebe a jsou neuvétitelne trpélivy.
Mladi pracovnici d€laji dlouhou dobu trivialni prace, kariérovy postup je velmi po-
maly.

Procesni kultura — organizace s nizkym rizikem, s malou nebo zadnou zpétnou vaz-
bou. Pracovnici se soustfedi na to, jak véci délaji, nez co vibec dé€laji. Tato kultura
je typicka pro banky ¢i pojistovny. Uznavané hodnoty jsou pfesnost a technicka do-
konalost. Jsou to lidé ochranaisti se sklonem preceniovat maliCkosti. Porady byvaji
dlouhé, klade se diiraz na formality a struktura systému je jasné viditelna a dana na-

ptiklad nabytkem. (Lukasova, 2004, s. 80-81)

4.8.3 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Takzvana typologie kulturnich styli chovéni, prezentujici vzorce chovéni, vyskytujici se

v jednotlivych kulturach. Ugelem této teorie je poskytnout nastroj, ktery umozni pochopit

kulturni rozdily spole¢nostem, které se chtéji stat partnery fuzi, akvizic ¢i strategické aliance.

RozliSujeme dva aspekty organizaéni kultury:

Slozky kultury — obecné piijaté rozliSeni organiza¢ni kultury
Segmenty kultury — jednotlivci ¢i skupiny kterych se jednotlivé kulturni styly doty-
kaji (Lukasova, 2004, s. 84-85)

Vztahové segmenty jsou potom interakce, ke kterym dochédzi mezi jednotlivymi kultu-

rami. Dle vyzkumt existuji dva konzistentni vzorce chovani, které 1ze uplatnit jak u jednot-

liven, tak u skupin:

Dimenze asertivity — chovani firmy, které je vnimané jako vynucené, budi dojem, Ze
maji déni ve svych rukou a v daném oboru jsou viditelni a ¢asto sdéluji svlij nazor.
Méné asertivni firmy jsou pomalejsi ale stalejsi. Postupuji krok za krokem a necha-
vaji si oteviené dal$i moznosti. DokdZou naslouchat jinym firmam a své nazory si
spiSe ponechavaji pro sebe.

Dimenze citlivosti — mira chovani, ktera je vnimana jako emocionalni. Casto jsou
povazovany za pratelské viici zaméstnanciim a jednaji oteviené. Méné citlivé firmy
jsou uzavienéjsi, maji tendenci vSe kontrolovat a jejich koky jsou ptedvidatelné. (Lu-

kasova, 2004, s. 87)
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5 FAKTORY OVLIVNUJICI INTERNI KOMUNIKACI

Existuje nékolik situaci, které nas nuti jednat jinak nez obvykle. Samoziejmé v téchto
pripadech zalezi na odolnosti Clovéka a jeho pfipravenosti. V idealnim piipadé je nejlépe

témto situacim predejit.

5.1 Lhostejnost

Je jednou z nejcastéjSich situaci, kdy se lidé stavaji apaticti a neuvédomuji si vaznost
nastalé situace. Rovnéz se mize jednat o faktor znepokojeni, kdy lidé na obvyklé situace
témef nereaguji ovSem pokud jde o vazné situace, reaguji mnohdy piehnané. Je tedy dilezité
rozlisit, kdy u lidi toto znepokojeni je tfeba zvysit a kdy jej naopak snizit, aby napiiklad
nebyl doty¢ny tolik vystraseny. Nékteti jedinci mohou reagovat az tak prehnané, ze mohou
zpusobit paniku. Diilezité je vSak zachovat klidnou hlavu a takové jedince se snazit uklidnit.

(Vymeétal, 2009, s. 73)

Strach nastava v momenté, kdy od lhostejnosti pfes znepokojeni prechazime do stavu

paniky. Poté uz jen nastalé situace popirame. (Vymétal, 2009, s. 74)

5.2 Smutek

Pokud se lidem dé&ji Spatné véci, empatie je zdrava a normalni reakce. Tim, Ze se do
obéti veitime, sami citime smutek a potiebu pomoci. Smutek ve vétsing ptipadt doprovazi
pocit viny, a to z faktu, Ze nestésti potkalo druhé a ne nés. To zas vede k pocitu bezmoci.

(Vymétal, 2009, s. 78)

Zde je zasadni rozpoznat, smutek od truchleni a ttrap. Dal§im krokem je podpora a na

konec poskytnuti ptilezitosti vyjadieni pomoci druhym. (Vymétal, 2009, s. 78)

5.3 Vztek a zloba

Neboli zdmérné zptisobené nestésti. Zloba je funkéni, pokud napomaha rozhodovani
a obran¢. Zloba by vSak neméla pierustat ve vztek, ktery mtize ublizit i nevinnym osobam a

zaroven ubira na energii. (Vymetal, 2009, s. 79)

Zlobu, stejné jako jiné emoce, mizeme chvili potlacit. To vSak muze po Case zpiso-
bovat strach nebo zvySenou podrazdénost. Vztek u muzi predstavuje zranénou sebetctu,

kdezto u Zen se zloba pfeménuje na vztek. (Vymeétal, 2009, s. 79)
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Cilem krizové komunikace je tedy zjistit, o co se jedna a bezpe¢nym vyjadienim pie-

dejit naptiklad agresivnimu jednani. (Vymétal, 2009, s. 79)

5.4 Uklidnovani

Ptilisné uklidiiovani je v celku béZznou komunikaéni chybou pfi fesSeni krizovych situ-
aci. Dokonce i sd€lovaci prostfedky jako jsou televize ¢i radia maji tendenci publikum fa-
lesné uklidiiovat. Pted krizi casto hledaji rizné senzace a po ni nejriznéjsi viniky. V obdobi
krize vSak média d¢laji stejnou chybu jako odpovédné autority a pokousi se zabranit panice

potlacenim Spatnych zprav. (Vymétal, 2009, s. 77)

Avsak uznani strachu a legitimace problému poméaha vetejnosti strach snaset a funguje

1épe nez uklidiiovani. (Vymeétal, 2009, s. 77)

5.5 Emoce u profesionalu

Krizovy management si Casto mysli, Ze jejich jedndni je Cisté odborné. Bohuzel i oni
jsou lidé, kteti se mnohdy nechaji ovlivnit médii a reaguji rozhot¢ené. Vetejnost byva po-
boutena, bere-li organizace riziko na lehkou véhu a organizace je znepokojena tehdy, vnima-

li vefejnost danou udélost piehnané. (Vymétal, 2009, s. 83)

Je vSak rozdil ve vnimani udalosti odbornym zdravotnikem ¢i védcem a obycejnym
¢lovékem, ktery o udélosti nic nevi. Potladit totiz znepokojeni populace je mnohem snazsi
neZ zpochybnit ndzor profesionala na danou situaci. Funguje zde ovSem nepsané pravidlo
»drzet emoce na uzde“. Ty by mohly mit negativni vliv na jejich praci obzvlaste v situacich
zvySeného stresu. Pro racionalni pribéh akce je to v naprostém poradku. Je ale dilezité, aby
organizace nabizela svym pracovnikiim po ndro¢ném zasahu odbornou pomoc v podobé psy-

chologického debriefingu. (Vymétal, 2009, s. 84)

Pracovnici krizového fizeni se musi vyrovnavat nejen s emocemi a popienim na stranu
vefejnosti ale pfedev§im s emocemi a popienim uvnitt organizace. Existuji tedy tf1 roviny
emocniho nabuzeni, se kterymi se specialisté na krizovou komunikaci potykaji: pfi fizeni

vetejnosti, svych kolegli a sebe sama. (Vymétal, 2009, s. 84)

5.6 Stres

Stres neboli moderni zabijék ale také stav napéti, kdy, lidsky organismus reaguje na

podnéty neboli takzvané stresory.
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Tento nezadouci jev zpisobuje u ¢lovéka mnoho zmén v chovani, zhorSuje zdravotni stav

nebo dokonce méni genetickou vybavu. (Urban, 2016, s. 9)

Stres byva zradny v tom, jak na n¢j reagujeme. VéEtSinou jsou to totiz nezddouci od-
mény ve forme¢ nadmérného mnozstvi jidla, sladkych napojt, sezeni u pocitace nebo kouteni.
Ti silngjsi se s nim snazi bojovat pravidelnym pohybem, odpocinkem ¢i meditaci. Obecné

plati, Ze stres na pracovisti zvySuje organizaci naklady. (Urban, 2016, s. 10)

5.7 Stresory

Nosi¢em stresu mize byt naptiklad ¢lovek, ktery s nami pracuje. Mozna se chova zpi-
sobem, ktery ndm nevyhovuje, je uzavieny a nemluvi s ndmi. Nebo naopak mluvi az pfilis,
moralizuje a manipuluje s ndmi. Jindy si uvédomime, Ze je mozna toto chovani pfimétené a
naSe myslenky nezvlddame a kritizujeme se za to, Ze nevime, jak reagovat. (Praskova, 2007,

s. 30)

Dalsim stresorem pro nas muze byt nas $éf, kolega, tchyné, uknourané dité, a tak déle.

VSse zélezi na tom, jak jsme schopni situaci fesit a komunikovat. (Praskova, 2007, s. 30)

Pro kazdého z nés je to trochu jiné. Nékomu vadi, kdyz slysi, ze je kritizovan nékdo
jiny, nékdo zaziva uzkost, kdyZ by mél vystoupit pred vetsi skupinou lidi, jiné uzird, kdyz

druzi neocenti jejich kvality. Stresory jsou tedy velmi individuélni. (Praskova, 2007, s. 30)
Existuje vSak nékolik drobnosti, jak se proti témto situacim branit a to naptiklad:

- Ocenit druhé a jejich praci

- Pfijimat kritiku

- Naslouchat druhym

- Umeéni uzavirat kompromisy
- Byt klidny a usmévavy

- Nepomlouvat

- Vyjadfit lasku (Praskova, 2007, s. 32)

Lid¢é s témito vlastnostmi jsou skvély nadfizeni, spolupracovnici a skvéle se s nimi Zije.
Mivame pocit, Ze jsou takovy od narozeni. VéEtsinou jsou to ale dovednosti, které se naucili

od svych znamych ¢1 ptatel nebo si je béhem Zivota vypéstovali. (Praskova, 2007, s. 33)
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5.8 Stres a vykon

Nas vykon se pod vlivem stresu méni. Obecny stres je uzite¢ny, motivuje Cloveéka a
zvysuje jeho vykon. Pokud je vSak Clovék dlouhodobé¢ zatéZovan nad miru jeho osobni ka-
pacity, vede to k postupnému poklesu aktivity. V ptipadé extrémni zatéze, kdy ma ¢lovek
pocit, Zze uz opravdu dal nemtize ale svitne mu kapicka nadé¢je, mize dochézet ke stiidani
vykonu vyborného s opravdu slabym. V piipadé, ze dojde k posttraumatickym potizim, do-
chazi k dlouhodobému snizeni vykonnosti nebo takzvanému syndromu vyhoteni. (Vymétal,

2009, s. 113)

5.9 Syndrom vyhoreni

Neni klasifikovan jako nemoc ovSem vyznacuje se stavy Unavy a vyCerpanim. Tato
diagndza je znama jiz né¢kolik let ale jeji pouzivani bylo do ted’ velice velkorysé. Pacienti
s témito ptiznaky bohuzel Zadnou podporu pojistovny neuvidi. Nékteii kritici vSak fikaji, ze
jde o nov¢jsi dobovy jev, ktery se rozmahd v diisledku s dneSnimi trendy, byt u v§eho a d¢lat

vSechno a poté nezvladat pracovni povinnosti ¢i rodinné zalezitosti. (Stock, 2010, s. 14-15)
Projevy odcizeni:

- Negativni postoj k sobé samému a Zivotu obecné
- Negativni vztah k praci
- Ztréata schopnosti udrZet spolecenské vztahy

- Pocit ménécennosti a vlastni nedostate¢nosti (Stock, 2010, s. 21)
Projevy poklesu vykonnosti:

- Niz8i produktivita, nerozhodnost
- Ztrata nadSeni, motivace
- Pocit selhani

- Nespokojenost s vlastnim vykonem (Stock, 2010, s. 23)

Chréanit se pred vyhotfenim Ize nékolika zplisoby. V prvni fad¢ je dobré urcit a spravné
formulovat zivotni cile, vyfesit pracovni situaci a relaxovat ¢i cvicit. Zmena postoje povede
obecné k uvolnéni a socidlni opora ¢i ¢asovy management k uspofaddani a vyvazeni zivotni

situace. (Stock, 2010, s. 57)
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6 MARKETINGOVY VYZKUM

Marketingovy vyzkum jednoduSe popisuje proces naslouchani spotiebiteli. Presnéjsi
definice by tento pojem popsala jako systematické a objektivni hledani a nasledna analyza
relevantnich informaci k identifikaci a feSeni problému na marketingovém poli. (Kozel et al,

2011, s.12)

6.1 Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum fesi otazku ,,pro¢* tedy z jakého diivodu. Obecné fec¢eno patra po

wrve

respondenta nebo v jeho povédomi. Tyto tidaje se vSak hife méfi. (Kozel et al, 2011, s. 158)

Ugelem tohoto Setfent je zjistit motivy a postoje vedouci k uréitému chovani spotiebi-
tele. Casto je zde vyuzivano skupinovych rozhovort, které jsou doplnény o projektivni tech-
niky nebo individualni hloubkové rozhovory, kde pracujeme s mensim vzorkem. (Kozel et

al, 2011, s. 159)

6.2 Focus group

Focus group neboli skupinovy rozhovor se nejlépe provadi za ptitomnosti Sesti az de-
seti osob. K diskuzi je dobré pfizvat moderatora, ktery téma diskuze proklada dopliiujicimi
otazkami, vyzaduje od respondentli zpétnou reakci a ziskava uzite¢na data. Nazor kazdého
ucastnika je dileZity. Rozhovor nesmi ztracet na atraktivité a musi se ubirat spravnym smé-

rem. Obvykle je ucastnikim jejich pfitomnost zaplacena. (Kotler et al, 2007, s. 414)

Debata se vétSinou odehrava v neformalnim prostredi a i€astniktim je nabidnuto drobné
obcerstveni. Moderator za¢ina s obecnym popisem toho, k cemu vyzkum bude slouzit a
v prvni fad¢€ se zaméfuje na obecné otdzky a az poté prechazi ke konkrétn€jsSim. Navodit
pfijemnou atmosféru je dlilezité proto, aby skupina lidi sdélovala své skute¢né pocity a mys-
lenky a moderator tak vedl rozhovor k ohnisku z&jmu. Odpovédi jsou zaznamenavané pi-
semng nebo nahravany na diktafon. Jedna se o klicovy néstroj marketingovych vyzkum, na
zéklade, kterych lze ziskat pohled na pocity i mySlenky spotiebitelll. (Kotler et al, 2007, s.
414)
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7 METODIKA PRACE

Pracovni postup pro zpracovani piedem urcenych dat na daném vzorku respondentti.

7.1 Identifikace problému ¢i prileZitosti

Studentska unie je organizace studentt, kterd sdruzuje vSechny fakulty Univerzity To-
mase Bati ve Zlin€. V organizaci aktivné pracuje 30 studentt, z nichz kazdy ma své zaliby,
své problémy, navstévuji rizné fakulty, odlisSna zaméstnani a pochazi z riznych koutt re-
publiky. Jedno ovsem maji spolec¢né, a to zajem o to, aby akce organizované touto skupinou
lidi pod jednim jménem vypadaly dobte, lidé se na nich bavili a oni ziskavali potfebné zku-

Senosti do budouciho Zivota, ktery je tam venku ceka.

Studentské unie béhem jednoho $kolniho roku zvladdne zorganizovat n€kolik akei jako
je napt. Vitani prvakt, Rozsvécovani Vanoc¢niho stromecku, Reprezentacni ples UTB, Ga-
lavecer UTB nebo Majales a u toho vSeho se jesté skvéle bavi. K tomu, aby se vSe bez potiZi
zvladlo, je tieba schopného manaZera a tym, ktery pii sobé bude stat. Tito lidé se pravidelné
schézi jednou za tyden, aby se informovali o zménach v jednotlivych projektech a kdyz pfi-

jde den realizace, pracuje celd organizace.

Prakticka ¢ast prace bude vénovana interni komunikaci mezi manazerem urcitého pro-
jektu a jeho tymem. Zjistit, co je na praci bavi nebo naopak co jim chybi. Za pomoci, jakych

nastroji mezi sebou komunikuji a jaky je jejich vzajemny vztah.

7.2 Analyza soucasné situace

Studentskéa unie od roku 2005 funguje ve sloZeni prezident/ka, viceprezident/ka, ta-
jemnik/ce a ¢lenové organizace, kterych je v tuto chvili 80. Za tu dobu se jiZ na pozici pre-
zidenta vystiidalo 6 studentl a kazdy z nich vedl organizaci trochu jinak, ovSem nikdy ne

s tolika Cleny.

Podobnou préci na téma interni komunikace v této organizaci vSak nikdy nikdo ne-
zpracoval a je znamo, ze akce Studentské unie UTB patii k nejzddanéjSim a nejnavstévova-

néjSim studentskym akcim ve Zlinég.
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7.3 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjistit, co vede k uspéSnosti projekti Studentské unie UTB. Zdali
jsou lidé v tymu spokojeni a jak k tomu pfispiva interni komunikace, popf. co jiného ke spo-
kojenosti ¢i nespokojenosti vede. Déle bude analyzovano, jakych nastroji je ke komunikaci

vyuzivano a jakym zptsobem.
Ptesnéji tedy:

- Informace o projektu

- Nastroje interni komunikace
- Pristup manazera k tymu

- Chovani tymu

- Den realizace

7.3.1 Vyzkumné otazky

Vede interni komunikace tymu jednotlivych projektd zvolené organizace k uspésné

realizaci projektu? Jakych nastrojii ke komunikaci je vyuZzivano?

7.4 Udel $etieni

Prace obecné by méla vést ke zlepSeni interni komunikace. Vysledky by mohly slouzit
pro budouci manaZery projekti a k jejich efektivni ptipravé. Vedeni organizace na vysledku

préce zjisti, jak komunikuji ke svym ¢lentim, co jim vyhovuje a kde citi mezery.

7.5 Timing

Sbér dat probéhl mezi mésici unor a brezen, kdy s jednotlivymi tymy jiz ukoncenych

akci byl proveden skupinovy rozhovor.

7.6 Respondenti

Mezi respondenty byly ¢lenové Studentské unie, tedy studenti riznych fakult Univerzity
Tomase Bati ve Zlin€. Vékové rozpéti je celkem uzké, a to od prvnich ro¢niki bakalaiského

studia az po paté rocniky magisterskych i1 inZenyrskych programti.
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8 STUDENTSKA UNIE UNIVERZITY TOMASE BATI, Z. S.

Studentska unie UTB, z. s. je dobrovolnym, nevladnim, neziskovym, nepolitickym

svazkem obcani, v némz se tyto osoby spolcuji k aktivni ¢innosti v oblasti kultury, sportu,

vzdé¢lani, popularizaci a propagaci.

8.1 Cile SUUTB

Cile jsou obecné¢ dany stanovami organizace, kterymi se v prubehu své ¢innosti SU fidi.

Dil¢i cile k jednotlivym projektiim si vSak definuji manazefi spolecné€ se svym tymem.

1.
2.

AN

Snaha o rozvoj kulturniho Zivota a vzdélani studentl UTB.

Zastoupeni zajmu studenti UTB pfi jednani s vedenim univerzity, jednotlivych fa-
kult a dal$imi organizacemi.

Spoluprace s ostatnimi organizacemi zastupujici studenty.

Reprezentace UTB na vetejnosti.

Ochrana z4jmu a vzdélani ¢lent SU UTB.

Organizace kulturnich, spolecenskych a vzdé€lavacich akei, a to primarné pro stu-
denty UTB, zaméstnance UTB a vefejnost mésta Zlin.

Informovanost studentli o déni na UTB.

Podpora zahrani¢nich studentiit UTB. (Studentskd unie UTB, ©2016)

8.2 Hlavni ¢innosti SU UTB

Hlavni ¢innost se postupem ¢asu méni. SU se snazi jit s dobou a nezaostat. Je dilezité

proto kazdy rok nabirat nové ¢leny a naslouchat jejich potiebam.

1.

A o

Produkce a organizace kulturnich, spolecenskych, vzdélavacich a sportovnich akci.
Propagacni Cinnost, tvorba propagacnich materialt.

Nékup, sprava a servis tykajici se organiza¢ni ¢innosti.

Vzdélavaci Cinnost.

Zprostiedkovani prace a pracovni sily.

Sprava informacnich systémi.

Sprava a provoz zpravodajskych kanalt. (Studentska unie UTB, ©2016)
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8.3 Organizacni usporadani SU UTB

Primarni organy Studentské unie jsou tii, a to je prezident, viceprezident a tajemnik.
Dohromady vsak tvoii spravni radu a pti svolani vSech jednotlivych ¢lenii se jednd o Valné

shromazdéni.

8.3.1 Valna hromada
Nejvyssi organ SU UTB, ktery se schazi dvakrat rocné, aby zejména:

1. Schvalil stanovy spolku.

2. Odvolal ¢lena spolku.

3. Schvalil zpravu o ¢innosti SU UTB a zpravu o hospodateni predkladané spravni ra-
dou.

4. Schvalil koncepci ¢innosti SU UTB a cile na piisti rok.

5. Schvalil rozpocet SU UTB na nésledujici obdobi

6. Rozhodl o ¢estném ¢lenstvi. (Studentska unie UTB, ©2016)

8.3.2 Spravni rada

Spravni rada je vykonny organ organizace, sloZeny z prezidenta, viceprezidenta a
tajemnika, ktefi jsou voleni na dva roky. Tato rada fidi ¢innost organizace a Cini strategicka
rozhodnuti. Nese pfedev§im zodpovédnost za financni zajisténi organizace a hospodateni

s témito prostfedky. (Studentska unie UTB, ©2016)

8.3.3 Prezident

Prezident je volen na obdobi dvou let a ma pravo vystupovat a jednat jménem orga-
nizace na vefejnosti. Dale mé povinnost informovat Valnou hromadu o vSech zaleZitostech,
které se tykaji organizace nebo ji néjak ovliviiuji. Svolava a fidi zasedani a zodpovida za
chod celé organizace a je povinen nominovat kandidaty na post viceprezidenta a tajemnika.

Pokud je hlasovani nerozhodné, mé pravo veta. (Studentska unie UTB, ©2016)

8.3.4 Viceprezident

Viceprezident je stejné jako prezident volen na funkéni obdobi dvou let. Nominaci
predklada prezident organizace Valné hromadé¢, ktera voli. Viceprezident ma pravo plné za-

stupovat prezidenta na zaklad¢ ustniho jednéni a automaticky piebira prava a povinnosti
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prezidenta v piipad¢, neschopnosti prezidenta vykonavat sviij mandét po dobu delsi nez 60

dnt. (Studentska unie UTB, ©2016)

8.3.5 Tajemnik

Funk¢ni obdobi v délce dvou let. Tajemnik je povinen starat se o financni zalezitosti
organizace jako je vedeni u€etnictvi, sprava ucetnich dokladi, bankovnich uctl a celkového
rozpoc¢tu. Vyhotovuje, kontroluje a odevzdava danové priznani. (Studentskd unie UTB,

©2016)

8.3.6 Dalsi pozice

Funkce, které vznikly postupem ¢asu z toho diivodu, ze se povinnosti na uzsi vedeni

zacaly hromadit a doba si je vyzadala.

1. HR manager — ¢lovek, ktery ma na starost nové ¢leny a jejich uvedeni do organizace,
zajist'uje teambuildingy, jako je kino, divadlo, laser game ¢i Portas a pofada vanoc¢ni
vecirek.

2. Office manager — ma na starost kancelat, kde se pravidelné ¢lenové schazi, stara se
o funkénost tiskarny, pocitact, kadvovaru, udrzuje pofadek po projektech, vi, kde ma
co své misto a zvelebuje toto prostiedi.

3. Web manager — spravuje web nejen organizace ale i jednotlivych projekti jako napft.
Reprezentacni ples, Majales, Galavecer apod.

4. Social Media manager — komunikuje akce ptes Facebook, Instagram a planuje pii-

spévky nekolik dni doptedu.

8.4 Clenstvi

Clenem SU UTB se mtize stat kazda fyzicka osoba ktera spliiuje tyto podminky:

1. Je studentem jakékoliv formy studia na UTB.

2. Souhlasi se stanovami a cili SU UTB a zavazuje se plnit jisté povinnosti ¢lena.
Prava ¢lend:

1. Hlasovat o vSech zalezitostech v ramci Valné hromady.
2. Byt volen do vSech funkei.

3. Navrhovat Spravni rad€ zaleZitosti k projednani.

4

Jednat jménem SU UTB, pokud je povéten.
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Uzivat prostor a vybaveni SU UTB k praci pro organizaci.
Vyuzivani vyhod plynouci ze ¢lenstvi v SU UTB.

Navrhovat na odvolani ¢lena ze vSech funkei.

o =W

Navrhovat jiné ¢leny na kandidaty do vSech funkci kromé viceprezidenta a tajem-

nika. (Studentské unie UTB, ©2016)
Povinnosti ¢lenu:

1. Ugastnit se zasedani SU UTB.

Akceptovat rozhodnuti Valné hromady SU UTB.

Informovat o své ¢innosti vedouciho tymu, v rozsahu, jez stanovi.
Zastupovat z4jmy studenti UTB.

Informovat studenty UTB o ¢innosti SU UTB.

Aktivné se zapojovat do ¢innosti SU UTB. (Studentska unie UTB, ©2016)

A O e

8.5 Projekty Studentské unie UTB

Akce potadané Studentskou unii by se daly rozdélit do tfi skupin, a to na akce vzdéla-

vaci, spolecenské a vecirky.

8.5.1 Vzdélavaci akce

Tento typ akci ma za ukol, studenty univerzity upozornit na celosvétové déni, ma jim

pfibliZit okruh znamych jmen ale i stmelit studenty a zaméstnance v t€Zkych ale i ptijemnych
obdobich.

1. PredneSU Vam — Je soubor n€kolika pirednasek, které probihaji cely rok. Jsou po-
zvani ti, co maji na akademické ptidé co fict a pfedat studentliim a zaroven se o n¢
cilova skupina zajima.

2. Google gardz — Vzdélavani studentli v oblasti marketingu formou celodenniho
workshopu.

3. Business day — Setkani firem z rGznych obor(, nabizejici stdZe a pracovni mista pro
absolventy Univerzity TomaSe Bati ve spolupraci s Job centrem.

4. Mezinarodni den studentstva — Timto projektem si pfipominame rok 1939, zapojuji
se studenti do pravodu, vyslechnou si proslov rektora a pfipomeneme si, pro¢ se tu

v ten den vSichni schazime.
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8.5.2

1.

8.5.3

Spolecenské akce

Rozsvécovani Vanocniho stromecku — Je akce, kdy se na jednom misté sejdou stu-
denti, zaméstnanci a jejich déti. Spole¢né si zazpivaji koledy, rozsviti Vano¢ni stro-
mecek a podivaji se na pohadku.

Reprezentaéni ples UTB — Jednou z nejvétSich akei celé univerzity je reprezentacni
ples, ktery se tradi¢n€ kona v prostordch Kongresového centra. Setkavaji se zde stu-
denti a vedeni univerzity spolecné s partnery.

Galavecer UTB — Slouzi k ocenovani studentti z jednotlivych fakult za praci, kterou

délaji nad ramec svych povinnosti.

Vecirky

Vitani prvaki — Tradi¢ni akce, kde se rozjizdi na celou noc Zivot ve vSech klubech
ve Zlin€ a jiz tradi€nim pilno¢nim ritudlem se vSichni novy studenti pasuji botou na
studenta UTB.

Pivni spiradla — Zapojeno deset hospod, nékolik tficlennych tymu a jeden konecny
klub, kde soutézici piibé¢hnou se slusnou hladinkou, protoze v kazdé z hospod musi
vypit dvé velké a jedno malé pivo.

Antiples — Akce, ktera se porada ¢trnact dni po Reprezenta¢nim plese. Propagace
utoci vtipnou formou na snobskou atmosféru plesu, kterd ma k akci vyzvat kazdého,
kdo namisto obleku na sebe chce hodit tfeba pytel a predstavovat strasdka ze zemé
Oz.

Majéles — Léto zahajujici akce, kterd za¢ina privodem ve mésté, kde se schazi hu-
debnici, tane¢nici, umélci 1 sportovci a spoleéné dojdou az na misto, kde se cela uda-
lost odehrava. Zahajeni se ujima univerzitni Skolka a pak uz je to na kapeldch a mnoz-

stvi vypitého alkoholu.

8.6 Volba manaZera projektu

Manazera voli, takzvané Jadro SU. To je skupina lidi, kterd v organizaci plisobi jiz delsi

dobu a ma jisté zkuSenosti z vedeni projektti a dokaze tedy odhadnout, kdo ma jiz dostatek

zkuSenosti na to, odvést projekt zodpovédné a k tizenému cili.
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9 ORGANIZACE VYZKUMU

V obdobi mésice unora a biezna prob¢hlo kvalitativni Setfeni v podob¢ focus group a
jeho nasledné zpracovani a vyhodnoceni. Tato forma ziskani dat je pro tento typ vyzkumu

vhodnéjsi z divodu osobniho pfistupu a efektivity prace s lidmi.

Pocet analyzovanych tymii 3
Celkovy pocet respondenti 25
Vékové rozhrani 20 — 25 let (muZi 1 Zeny)
Délka jednoho rozhovoru 20 — 30 min
Sbér dat 1.2.-31.3.2017

Tabulka 1 — Souhrnné informace

(zdroj: vlastni zpracovani)

9.1 Udaje o respondentech

Pro respondenty bylo narocné nalézt spole¢ny volny termin na osobni setkani ale na
konec se tak stalo. Skupinové rozhovory probihaly v knihovné na U13 ve studijnich mist-
nostech. Nesesli se vzdy vSichni ¢lenové tymu ale vzdy jejich valna vétSina. Rozhovory
v pruméru o Sesti respondentech ve véku dvacet az dvacet pét let méli délku trvani dvacet az
tficet minut. Na zacatku byly vzdy vSichni upozornéni na to, o jaky typ vyzkumu se jedna a
ze jde ptredevsim o komunikaci smérem od manaZera k tymu nikoliv od vedeni SU ke ¢le-
nim. Byli obeznadmeni s cilem prace tak, aby pochopili, Ze se nejedna o to, abychom pomlu-
byli kontaktovani za pomoci skupinové online zpravy a Doodle dokumentu, kde si sami
mohli zvolit termin setkani. Setkdni s tymem probihalo ve velice pozitivné ladéné atmosfére.
Lid¢é se nebali mluvit a oteviené fikali co si o projektu, manaZerovi a dni realizace mysli. Ti,

kteti se méné vyjadiovali byly moderatorem diskuze ptirozené vyzvani k akci.

9.2 Vybér projekti

Projekty byly vybrany na zéklad¢ jejich organizacni struktury. Projekt Vitani prvaka je
spisSe pro Cleny, ktefi jiz néjakou tu dobu v organizaci plsobi. Jedna se o ve€irkovy typ akce.
Rozsvécovani vano¢niho stromecku je akce, kde se nova€ei mohou piiucit spousté novym
vécem. Jde predev§im o uzkou komunikaci mezi UTB a SU. Posledni projekt byl vybran
z toho dlivodu, Ze jiz od zacatku nebyla jeho organizace uplnd a bylo ocividné, Ze se svymi

postupy a pfistupem manazera bude liSit od ostatnich potrddanych udalosti.
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10 ANALYZOVANE PROJEKTY

Pro tento typ vyzkumu byly vybrany tii projekty Studentské Unie UTB, které byly do-
podrobna analyzovany. Ve vétsing piipadi funguje organizacéni struktura, kdy manazer tymu
ma pod sebou nékolik lidi starajici se o finan¢ni zajisténi akce, produkci, propagaci, popt.

catering, technické zazemi Ci logistiku.
Respondentiim byly kladeny otdzky v téchto oblastech:

1. O projektu — kde byla ziskavéana data o tom, kolik informaci ¢lenové méli pied pro-
jektem, jakymi prostfedky interni komunikace s nimi manazer komunikoval a zdali
by neocenily jiné nebo dalsi nastroje pro zlepSeni.

2. O manazerovi — zde byla snaha odhalit manaZerovu komunikaci smérem k tymu, jak
se k nim choval, jestli v§e vysvétlil srozumitelné a jak ptistupoval k novym ¢lenlim
organizace.

3. O tymu — jednoduché otazky cilici na komunikacni piekazky mezi jednotlivymi
¢leny a manazerem, na pocet lidi v tymu a jejich préci.

4. Den realizace — otazky byly mifeny na projekt obecn¢, na komunikaci v tymu v onen

den, krizovou komunikaci a spokojenost ¢lenti s jejich odvedenou praci.

10.1 Projekt 1

Projekt Vitani prvaki se specializuje na zaclenéni novych studentii ve Zlin€ do spo-
le¢nosti. Tato akce se mimo jiné potyka s konkurenénim problémem. Je tedy nutné byt vzdy

o krok napfted.

Tym se sklada ze zkuSenych lidi SU a zodpovédného manaZera. Od kvétna je tento
tym svym manazerem vyzivan k aktivité. Na zacatku je dilezité se osobn¢ potkat diiv, nez
vSichni na prazdniny ze Zlina odjedou domt. Poté je manazer odkazan pouze na online ko-
munikaci. Ukoly jsou rozdéleny a intenzivni piipravy probihaji od zi, kdy se opét viichni
shledaji a aktivné pracuji na propagaci a komunikaci projektu, ktery se kona vzdy prvni

tyden v fijnu.
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10.2 Projekt 2

Rozsvécovani vanocniho stromecku je akce, ktera ma za ukol shromazdit na jednom
misté studenty, zastupce akademické obce, zaméstnance a jejich rodinné piislusniky, kama-

rady a déti.

Tento typ akce je hojné podporovan univerzitou a neni na néj tfeba shanét tolik financ-
nich prostiedkli. Tym se pomalym tempem od fijna spole¢n¢ domluvi na doprovodném pro-
gramu a dilnickach pro déti. V neposledni fadé zajisti dobré jidlo, piti, hudbu a Mikulase

s andélem a Certy. Projekt je vhodny pro zacinajici Cleny, ktefi se chtéji naucit uziteCnym

vécem a odstartovat prvni adventni tyden.

10.3 Projekt 3

Antiples je jednou z prvnich akci druhého semestru, které predchézi Reprezentacni ples
UTB. Jedna se o akci, kterd vtipnou a kreativni formou narazi na pravé onu spolecenskou
rovinu Reprezentacniho plesu a zve studenty a Sirokou vetejnost za zabavou v téch nejorigi-
naln¢jSich maskach.

Tym této akce nemusi byt tolik zkusSeny, aby védél, co je vSe tieba zajistit. Je ovSem
dilezité promyslet logistiku a rozmisténi lidi v den akce, protoze tento vecer probiha na Cty-
fech klubech zaroveii. Prvni tikoly jsou manazerem zadany jiz ptfed koncem roku a v pribehu

ledna a tnora probiha zasadni ¢ast organizace.
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11 VYHODNOCENI PROJEKTU 1

Prvnim projektem Studentské unie UTB ve skolnim roce je vzdy Vitani prvaki. Projekt
probiha vzdy na zacatku fijna. Tym se sklada koncem piedeslého Skolniho roku. Podstatné
je mit myslenku, napad, ktery vzniké skupinovym brainstormingem hned v prvopocatku.
Akci navstévuji nejen novaccei ale i stavajici studenti, kteti akci vnimaji jako tu, kde se se-

tkava spousta pratel. Na akci pracovalo celkem deset lidi a manazer tymu.

V prvni otazce se shodli, ze informaci o projektu méli dostatek. Vzhledem k tomu, ze
projekt se tvofi pies 1éto, nesetkavali se tak Casto, ale manazer projektu mél vSechny Cleny
tymu jasné zaukolované. Intenzivnéji potom probihaly schiizky od zati. Mimo Facebook mél
manazer snahu komunikovat se ¢leny pomoci emailu a telefonnich rozhovorti. Pro jedno-
dussi domluvu, kdy se sejit osobné byl vyuzivan Doodle. VSechny informace méli ¢lenové
k dispozici na Google discu. Jiné nastroje ¢lenové tymu nevnimaji jako potiebné, spise na-

opak zbytecné.

Ukoly manazer rozdé&loval tak, aby kazdému vyhovovaly a pokud se stalo, Ze mé&l nékdo
néjakou pripominku, trpélive je vyslechl. Ve se snazil vysvétlit, ovSem na nékteré véci sdm
zapomngl, takze potom vznikl mensi problém, ktery fesil stage manager. Pfistup manazera
byl pratelsky a tymu vyhovoval. Nékteré ovlivnil jeho ptistup na tolik, Ze k projektu obecné
méli tendenci pfistupovat zodpoveédnéji a to proto, Ze mu divefovali. Novym ¢lentim se vé-

noval se stejnou intenzitou jako k tém stalym, ale i to bylo dostacujici.

V tymu bylo celkem malo lidi ale ke konci se to zacalo zlepSovat. OvSem vSichni pra-
covali tak jak méli v pokynech od manaZera. BohuZel o prazdninach nebyl tolik prostor na

osobni komunikaci, proto snad nemohlo ani k Zd&dnym komunika¢nim piekazkam dojit.

V den realizace vSichni védeli, kde maji byt a co je jejich ukolem. Nic dilezitého se
nepokazilo, jen par drobnosti jako nacasovani hudby k pasovacimu ritudlu ¢i vybité baterie.
ManazZer mél dle ndzoru ¢lend tymu dostatek znalosti 1 zkuSenosti na to, odvést projekt na
vybornou. Grafik dopliuje, Ze jej prace obohatila na nové ziskanych zkuSenostech s prvnim
focenym vizuélem, ale zaroven ik, ze napadii bylo spousta a zrealizovalo se jen minimum.
Jinym zas tolik novych zkuSenosti projekt nedal, protoZe na ném napft. pracovali jiz dfive.
Do budoucna vSak navrhuji, zacit s ptipravami uz koncem letniho semestru, zapojit mladé

mozky do brainstormingu a propagaci uvetejnit hned zacatkem zafi.
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11.1 Struény prehled zavéru

O PROJEKTU

Projekt se tvoii pres 1€to ale 1 pfesto maji ¢lenové dostatek in-
formaci o projektu. Stézejni ¢ast, tj. ndpady vznikaji s riznymi
¢leny SU na konci letniho semestru za pomoci brainstormingu.
Poté uz je vétSina prace na manazerovi, ktery se snazi tym udr-
zet v pracovnim tempu pres Facebook popft. ptes telefon. Vice
informaci, méli ¢lenové k dispozici na Google discu.

O MANAZEROVI

Manazer védél, kdo je, na jaky typ prace vhodny a podle toho
rozde¢loval tkoly. Byl trpélivy a tymu naslouchal. Jeho ptatel-
sky ptistup ovlivnil ¢leny tymu natolik, Ze i oni poté pfistupo-
vali k projektu zodpovédnéji.

O TYMU

Tym tvofila celkoveé malé skupina lidi, ktera se v den realizace
musela rozsifit. VSichni v§ak béhem prazdnin pracovali dle po-
kynl manazera, a protoze neméli tolik moznosti se vidét, nedo-
Slo k zddnym komunikaénim piekazkam.

DEN REALIZACE

Vsichni védéli, kde je jejich misto a co maji délat. Nic dileZi-
tého se nepokazilo, na vSechno se myslelo doptfedu az na par
drobnosti. Clenové se nauéili novym vécem a maji n&kolik na-
vrhi do pfistich ro¢nikd.

Tabulka 2 - Souhrn vysledki prvniho projektu

(zdroj: vlastni zpracovani)
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12 VYHODNOCENI PROJEKTU 2

Poslednim projektem na konci roku je Rozsvécovani vanocniho stromecku. Projekt se
realizuje po prvni adventni nedéli. Tym se sklad4 na zacatku Skolniho roku a je dobrym
odrazovym mustkem pro novacky v organizaci. Podstatou projektu je propojit studenty s ve-
denim univerzity a seznamit se s nékterymi pedagogy blize. Akci navstévuji zaméstnanci
univerzity se svymi détmi, které plni n¢kolik dil¢ich ukolt v MikulaSovych dilnach a ten je

pak obdaruje drobnym balickem. Akci piipravovalo osm lidi a manazer tymu.

Informaci o projektu méli ¢lenové dostatek. Nekolik z nich se jiz organizace této akce
vénovali v minulém roce. Pro jiné to bylo nové ale ne tolik ndrocné. Schiizky probihaly ne-
pravidelné, protoZe se tym velice dobfe zn4, chodi spolu do jedné tfidy a komunikace tedy
probihala ptedevsim osobné. Mimo to vSak fungovala facebookova skupina, osobni zpravy,

emaily a zapisy. Vzhledem k velikosti projektu neni dal§ich nastrojt tfeba.

Ukoly v tymu byly rozdéleny cilend tak, aby viem vyhovovaly nejen ¢asové. Na
vSechny pfipominky i ndmitky manaZer reagoval pohotové a témét bez komplikaci. VSe sro-
zumitelné vysvétlil, nic nezanedbal a tym k nému mél tak silny vztah, Ze jej nechtéli zklamat.
Manazer byl vzdy otevieny a velice pratelsky vici svému okoli. Informace predaval jasné a

mél snahu vénovat se novym ¢lentim, ktefi mu naslouchali.

Osm lidi na ptipravu takového projektu je opravdu dost na to, aby vse perfektné zvladli.
OvSem ne vzdy nckteré udalosti ovlivni tym jako napf. nezkuSenost nového technika bu-
dovy, kde akce probihala. Jiné piekazky v tymu nebyly. Ukoly byly zadany a splnény dle

pokynl manaZera. Manazer dokazal urgovat a zaroven udrzovat pfijemnou atmosféru.

V den realizace vSichni v&déli, co maji délat. Projekt byl pfipraveny na sto procent. Déti
se nemohly dockat a pfiSly o hodinu dfive, coZ zplsobilo mensi rozruch, ale operativné se
vSe vyfesilo. Z nékolika stran byla slySet chvala na organizétory, takZe ano, manazer byl
dostate¢né zkuSeny a co vic, s lidskym piistupem. Vzdy védél, na koho se obratit. Nékolik
malo zkuSenosti pfinesl projekt i tymu, predev§im v technické sféfe. A pokud ne, i pfesto
maji projekt radi. Obcerstveni by chtélo malinko obménit, prostory vyménit za napt. budovu

U13, ktera je pro univerzitu centralnéjsi a hezci.
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12.1 Struény prehled zavéru

O PROJEKTU

Projekt je obecné bran jako akce pro novacky. Neni tolik na-
ro¢ny ale pfesto se na ném lze naucit nékolika vécem. Vsechny
informace o projektu byly lidem k dispozici jiz pted jeho reali-
zaci, néktefti se projektu vénovali v predeslych letech. Schiizky
probihaly nepravideln¢ protoze se ¢lenové tymu denné potka-
vali ve Skole. Fungovali v§ak emaily, zapisy facebookova sku-
pina a osobni zpravy.

O MANAZEROVI

Manazer tkoly rozdéloval cilené tak, aby vyhovovaly ¢lenim
predevsim Casové. Reakce manazera byly pohotové, vSechny
informace srozumitelné. Fungoval zde silny ptatelsky vztah
mezi jednotlivymi osobami. Manazer byl vzdy otevieny ale
presto vidci typ, coz bylo znat na celkové realizaci projektu.

O TYMU

Clent v tymu bylo dostatek. Oviem i pfes viechnu piiprave-
nost se muze stat, Ze nastanou situace, které tym neovlivni.
Zachovali vSak chladnou hlavu a nastalé krizové situace vyfte-
Sili s ptfehledem. Zadané tkoly byly vzdy splnény dle pokynii
manazera. V tymu byla udrzovana velice piijemna atmosféra.

DEN REALIZACE

V den realizace viichni v&déli, co je jejich tkolem. Zadné stre-
sory zde nepusobily vyloZené negativng, ¢emuz mozna dopo-
mohla vano¢ni nalada. Z nékolika stran ptichazela pochvala na
organizatory. Tym byl obohacen o nékolik technickych zkuSe-
nosti a do pfistiho roku by akci pfemistili na U13, coz jsou
vétsi a hez¢i prostory nez na U2.

Tabulka 3 - — Souhrn vysledkt druhého projektu

(zdroj: vlastni zpracovani)
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13 VYHODNOCENI PROJEKTU 3

Prvni vecirek druhého semestru je Antiples. Projekt se ptipravuje vzdy po Reprezentac-
véci jako napt. kluby nebo kapely. Antiples svou formou narazi na snobské akce a chce
studentliim ukdézat, Ze bavit se mohou bez obleku ale tfeba v kostymu. Projekt pfipravilo

sedm ¢lenu a manazer.

Clenové tymu o projektu védéli dostatek informaci z predeslych let. Schazeli se oviem
malo asi jednou za dva tydny, a jesté ke vSemu v malém poctu. Fungovala facebookova
skupina, bohuzel ale ne tak intenzivné jak by méla a facebookova konverzace, do které na-
nestésti nebyli pfidani vSichni ¢lenové tymu. Ze strany manazera byla snaha o Doodle
schizky ovSem ani ty nefungovaly. Jiné nastroje by dle ¢lenti tymu byly zbyte¢né, protoze

chybéla motivace ze strany manaZzera.

Ukoly byly rozdélovany nahodné a pokud nebyly plnény, manaZer si je vypracoval sam.
Na pfipominky byla snaha reagovat, ukoly vSak byly mnohdy dost zmate¢né. Ptistupoval
k lidem pratelsky ale bez sebemensi autority. Bohuzel toto chovani ovlivnilo i ¢leny tymu a
k projektu se stavéli spiSe pasivné. Divéra mezi manazerem a jeho tymem postupem casu

opadla a novy ¢lenové neméli diivod na schiizky viibec chodit.

V organiza¢nim tymu bylo lidi dostatek, ov§em nebyli dostatecné informovani a zapo-
jovali se jen ziidka na coZ doplatili ¢lenové, ktefi v organizaci jsou jiz delSi dobu a vSechny
ukoly brali na sebe. Manazer se odklonil od linky, kterd byla v projektu nastavena a pojal
projekt vice za sviij, coz vedlo k nepochopeni a ke ztraté kazné u ¢lenti. I presto se ale snazili

situaci zachranit a fesili nejen svoje tkoly ale mnohdy i situace, které jim viibec nenélezely.

V onen den vSak vSichni védéli, co délat, a vSe dopadlo v celku dobte. VSechny situace,
které se v onen vecer vyrojily se vytesily a pokud ne, nemélo to existen¢ni dopady na akci
ani tym. Clenové tymu se shodli, Ze a¢ se tak v prvni fadé nezdalo, manaZer nemél dostatek
zkuSenosti na bezproblémové odvedeni akce, a navic neni ten typ ¢loveka, ktery miize vést
tym. Ctvrtletni prace, kterou tym vykonaval, jim nic nepfinesla a navrhuji pfesunou Antiples
na vhodnéjsi obdobi a vice se vénovat propagaci masek, aby neopadla ptivodni myslenka.

V ideéalnim ptipad¢€ otevtit novy klub.
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13.1 Struény prehled zavéru

O PROJEKTU

Clenové méli dostatek informaci o projektu z predeslych let
ovSem jiz od zacatku se schazeli minimaln¢ a v malém poctu.
Ziidka fungovala facebookova skupina a posléze facebookova
konverzace, do které nebyli pfidani vSichni ¢lenové tymu. Byla
snaha o vytvofeni spolecné schiizky pies online nastroj Do-
odle, ale ani to bohuZel nefungovalo. Clenové tedy nevidi di-
vod pouzivat jin¢ interni prostfedky, kdyz nefungovaly ani

tyto.

O MANAZEROVI

Manazer neumél delegovat tkoly. Pokud nebyly plnény, udélal
si je sdm. M¢l snahu reagovat na prosby lidi ve svém tymu, byl
pratelsky ale bohuZzel bez autority. Toto chovéni ovlivnilo
¢leny natolik, ze se k projektu stavéli pasivng. Diivéra mezi
manazerem a tymem postupné opadla a na to doplatila celkova
organizace.

O TYMU

Tym byl pocetné dostacujici, bohuZzel nebyli dostatecné infor-
movani, $patné zapojovani a komunikace byla zmate¢na. Ma-
nazer se odklonil od standardu $patnym zptsobem, coz vedlo
k nepochopeni a ztraté kazné. I ptesto, se ale nékteti ze ¢lenti
snazili situaci zachrénit a feSily tkoly za jiné s vidinou lepsiho
vysledku.

DEN REALIZACE

V den realizace to nebylo zas tak zI¢é. VSichni byli na svych
mistech a neo¢ekavané situace, fesili s chladnou hlavou. Ma-
naZer bohuzel ale nemé¢l dostatek zkuSenosti k bezproblémo-
vému odvedeni projektu. Tymu obecné prace na projektu nic
moc nepfinesla ale neztraceji nad¢ji a do pristich let by radi
napf. roz8ifili organizaci o jeden klub navic.

Tabulka 4 - Souhrn vysledki tfetiho projektu

(zdroj: vlastni zpracovani)
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14 SOUHRN HLAVNICH ZAVERU

Obecné by se dalo fict, ze dva projekty ze tfi byly odvedeny velice dobie a zZe doba
trvani priprav a pocet lidi v tymech je dostacujici. Jako nastroje interni komunikace pievla-

daji osobni schiizky a online komunikace.

14.1 O projektu

Vsichni méli informaci o projektu dostatek, a to bud’ z divodu, Ze na ném jiz v minu-
losti pracovali nebo jim je posléze predal manazer. Ve vétsing ptipadt fungovaly tymové
schiizky, a osobni komunikace mezi tymem a manazerem. V ptipad€ jednoho projektu pte-
vladala online komunikace a u druhého nebyly osobni schiizky tak casté, jak by mély byt.
Velice dobie tu ve vSech piipadech fungoval Facebook jako nastroj interni komunikace.
Vsechny tymy mély zaloZenou pracovni stranku, kde komunikovaly vSechnu problematiku
tykajici si projektu. Pouze v jednom ptipadé¢ fungovala spise facebookova konverzace, ktera
jak se zpétné€ ukazalo nebyla tolik efektivni. Jiné nastroje tymy nepovazuji za nutné vystacily
si s emaily, popt. osobnimi hovory. Pfi navrZeni jinych nastrojit moderatorem diskuze pfi

vyzkumu se ukézalo, Ze vlastn€ ani jiné neznaji.

14.2 O manazerovi

Ve dvou ptipadech ze tfi manazer védél, jakym zptisobem pridélovat svym lidem praci
a pokud se jim néco nelibilo, rozhodn¢ se nebali, vedoucimu tymu to fekli a on se s nimi
pobavil o varianté, kterd by je mohla bavit. Tieti manaZer tyto dovednosti postradal a ukoly
ptidéloval ndhodné. Pokud se stalo, Ze je nékdo neplni, udélal je za n¢j. ManaZeti méli snahu
vSe srozumiteln¢ a dikladné vysvétlit a ve vétsin€ pripadt doslo k pochopeni z obou stran.
Vyskytly se vSak ptipady, kdy nebyla poskytnuta zpétnd vazba a dochazelo ke komunikac-
nim Sumiim. Pfistup manaZera mél na tymy obrovsky dopad. Dva tymy ptiznaly, Ze zplisob
fizeni projektu, ktery manazeti zaujali byl pro né¢ motivujici a dodéaval jim chut’ do préce.
Bohuzel tfeti tym se potykal s lhostejnosti lidra, a tak k véci poté pfistupovali i oni sami. Je

tedy pochopitelné, Ze zahy opadla i diivéra, coz se u dalSich dvou projektt nestalo.
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14.3 O tymu

V priméru osm lidi na projekt je dost na to, aby byl projekt odveden bez stresu. Lidé
se mezi sebou vétSinou dobfe znaji, takze zadné vyrazné komunikac¢ni prekazky zde nebyly.
Opét se ale najdou vyjimky, kdy manazer mél v tymu dva novacky, kteti by ocenili vice
pozornosti. Rozhodné se ale nikdo s nikym nebal mluvit. Struktura byla dana a tymy byly
ve vSech ohledech loajalni. Tymovost zde fungovala na plno. VSichni pracovali dle pokynt
a pokud se objevila situace ktera byla tfeba fesit, vzdycky vSichni véd¢li, na koho se obratit.
V jednom z piipadii se tym vSak potieboval presvédCovat o pravosti informaci a doslo tak

k naruSeni organizac¢ni kultury.

14.4 Den realizace

V den realizace nakonec vSichni védéli, co maji délat a kde je jejich misto. V jednom
ptipadé¢ vSak muselo zasdhnout vedeni organizace a na tym a jeho manazera si doslapnout.
Projekty ale na venek probéhly bez vétsich komplikaci. Par drobnosti se vZdy naslo ale ope-
rativné se daly vyftesit. I projekt, ktery se zprvu pod jistym vedenim jevil jako dost problé-
movy vSechno nakonec zvladl, ale projevily se zde o€ividné znamky stresu na zaklad¢ Ca-
soveé narocnosti a neptipravenosti. Tti ze dvou manazerti méli dostatek zkusenosti na to od-
vést projekt k o¢ekavanému konci. Jeden z nich bohuZzel ne. Prace, kterou ¢lenové tymu na
akci odvedli je obohatila at’ uz na pracovnich ¢i technickych zkuSenostech tak na lidech se
kterymi se dostali do kontaktu. Pro jiné Cleny tymu byla prace spiSe rutinni zalezitosti ale 1
presto si ji uzili. Pfes vSechny piekazky ale tymy neztratily nad¢ji a maji chut’ posouvat

projekty nékam dal o ¢emz svéd¢i jejich navrhy na zlepSeni.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci

49

14.5 Prehled zavéru v tabulce

Vitani prvaki

Rozsvécovani va-
nocniho stromecku

Antiples

Informace — ano
Schiizky — ano
Prosttedky interni

Informace — ano
Schiizky — ano
Prosttedky interni

Informace — ano
Schiizky — spise
ano

Prace — ano
Névrhy na zlepSeni
—ano

Prace — ano

Néavrhy na zlepSeni —

ano

O PROJEKTU komunikace — komunikace — Prostfedky interni
Facebook osobni schiizky komunikace — spise
ne

Vhodné¢ delegovani | Vhodné delegovani | Vhodné delegovani
—ano — ano —ne
Reakce na ptipo- Reakce na ptipo- Reakce na ptipo-
minky — ano minky — ano minky — ano

O MANAZEROVI | Vysvétleni — ano Vysvétleni — ano Vysvétleni — ano
Vhodny pfistup Vhodny pfistup ma- | Vhodny pfistup
manazera — ano nazera — ano manazera — ne
Pozornost k novym | Pozornost k novym | Pozornost k novym
¢lenim — ne ¢lenim — ano ¢leniim — ne
Pocet — vyhovujici | Pocet — vyhovujici Pocet — vyhovujici
Komunikacni pie- | Komunikacni pie- Komunikac¢ni pie-

O TYMU kazky — ne kazky — ne kazky — spise ne
Pracovitost — ano Pracovitost — ano Pracovitost — spiSe
ne

Informace — ano Informace — ano Informace — ano
Ptiprava — ano Ptiprava — ano Piiprava — spiSe ne
ZkuSenosti — ano ZkuSenosti — ano ZkuSenosti —ne

DEN REALIZACE

Prace — ano
Névrhy na zlepSeni
—ano

Tabulka 5 - Zavérecny piehled

(zdroj: vlastni zpracovani)
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15 ODPOVEDI NA VYZKUMNE OTAZKY

Celkem byly stanoveny dv¢ otazky zabyvajici se interni komunikaci a jejimi nastroji.

1.

Vede interni komunikace tymu jednotlivych projekt zvolené organizace k uspésné
realizaci projektu?

Ve vsech tfech ptipadech, kdy byla zkoumana komunikace ze strany manazera
vede projekt k ispésnému cili. I presto, ze se ukdzalo, ze se tymy z jistych davodi
nemohou setkavat osobné nebo se piilis neznaji nebo se naopak znaji velice dobfe ¢i
zkuSenosti manazera nejsou takové, jaké by byt mély, vzdy zalezelo na komunikaci.
V jednom z ptipadii bohuzel nebyla komunikace tolik dokonala jako u dalSich dvou
ovSem i pfes to ze skupinovych rozhovorl vyplynulo, Ze nezaleZi na tom, kolik mé
manazer zkusenosti, nebo jakym zptisobem s tymem komunikuje ale dulezité je, ze
komunikuje.

Jakych nastroji ke komunikaci je vyuzivano?

Primarné bylo vyuZivano osobnich konzultaci, tymovych porad a schizek organi-
zace. Tymy se schazeji bud’ ve spole¢nych prostorach organizace anebo dle pocasi a
nalady manaZera napiiklad v parku nebo v knihovné. Sekundarnimi prostfedky jsou
socialni sit¢ zejména Facebook a jeho moznost vytvareni uzavienych skupin a kon-
verzaci. Dale v rdmci jednotlivych tymil funguje 1 Google disc, kam lze ukladat a
sdilet veSkeré dokumenty a na konec funguji i emaily a mobilni hovory. Pokud se
jedna o pocetnéjsi schlizky jako naptiklad brainstormingy, je vyuZzivan takzvany Do-

odle, ktery vyrazné zjednodusuje planovani udalosti.
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16 NAVRH RESENI

Z vyzkumu vyplynulo, Ze zadny z tymu si nepfipousti moznost jiné komunikace nez
osobni a online za pomoci socialni sit¢ Facebook. Stalo by tedy za to, vyzkouset na jednom
z nékolika projekt, které SU dé€la, nové nastroje jako napt. Slack. Musel by se vSak v§em
¢lenim dobfe odprezentovat a postupné je ho naucit pouzivat, aby k nému neziskali odpor

hned v prvopocatku.

Kazda dalsi oblast si zada individualni feseni, a proto jsou navrhy rozepsany zvlast.

16.1 Vitani prvakia

Tym tohoto projektu nepocitoval, Ze potiebuje vice informaci, ptesto bych doporucila
vetsi informovanost tymu o tom, co kdo déla. Je samoziejmé t€zké s lidmi komunikovat,
pokud se dva mésice nevidi osobné a pak davat v§echny informace dohromady ovSem o to
intenzivnéj$i komunikaci v zafi by se dalo pfedejit komunika¢nim neshoddm. Manazer by
se m¢l vice vénovat novym ¢lenim. Travit s nimi vice Casu, protoZze mnohdy véci, které
jinym pfijdou samoziejmé tém novym nedochazi. Navrhem ke zlepSeni projektu, bylo roz-

Sifit akei o dalsi klub.

16.2 Rozsvécovani vano¢niho stromecku

V ptipadé tohoto projektu neni az tak co zlepSovat. Tento tym byl postaven na velice
osobni roving, takze vSe fungovalo, jak mélo. Manazer se ovSem bude muset naucit pouzivat
ostré lokty v pfipad¢, ze bude chtit vést vétsi projekt. Stejné tak by se nemél uzavirat do své
bubliny ptatel a rozsifit si obzory i mezi ostatnimi ¢leny organizace. Mohlo by ho to spole-
censky vyloucit z tymu lidi se kterymi tak tzce nespolupracuje. To mohlo byt 1 pfi¢inou

neucasti ostatnich ¢lentd na afterparty, kterou pro ostatni pfipravili.

16.3 Antiples

U manazera tohoto projektu se bohuzel vedeni SU mylilo. Nebyl natolik zkuSeny, aby
uspesné vedl tym lidi. Neumél delegovat praci a pouzivat interni prostiedky komunikace.
Ztratil 1 autoritu a cely tym mu postupné prestal ditvéfovat. V téchto situacich je tieba se
zamyslet, jestli je lepsi dat projekt na starost méné zkusenému ¢loveku ale zapalenému pro
vec nebo naopak zkusenému, a¢ o projekt neprojevil ptivodné zdjem. Ndpomocna by mohla

byt opét uzsi komunikace v organizaci.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 52

ZAVER

Zkouman¢ téma interni komunikace Studentské unie UTB piineslo n¢kolik zajima-
vych vysledki. Koncept byl aplikovan na jednotlivé tymy urcitych projektt tak, aby se za-
véry lisily na zdkladé rozdilnosti akei. Sbér dat byl obecné komplikovany, a to z toho di-
vodu, Ze bylo obtizné najit spolecny volny termin. Plivodni ocekavani byla o trochu vétsi,
ve smyslu provést vyzkum na vice projektech a nejlépe hned po jejich ukonceni, kdy maji
¢lenové tymu udalost jeste Cerstvé v hlaveé. Realita ale byla jina a bohuZzel zde bylo vidét, ze

nékteré informace uz byly upozadény.

Velice dobte byly vybrany jednotlivé projekty. Vzhledem k jejich odlisSnostem byla
nasbirana velice cenné data. Dalo fici, Ze interni komunikace ve dvou tymech fungovala
velice dobfe. Lidé znali svého manaZzera, nebali se na néj obratit s jakymkoliv dotazem a vSe
bylo dostatecn¢ komunikovano za pomoci online prostfedki nebo osobnich schiizek. V jed-
nom z piipadi manazer nebyl dostatecné zkuseny na to, vést tym lidi k jednotnému cili. Ne-
umél delegovat ukoly, jeho pocate¢ni motivace opadla velice brzy a stejné tak diivéra a ak-
tivita Cleni.
efektivitou funguji tymové porady, kde se ¢lenové o vSech krocich mohou osobné s mana-
Zerem pobavit. Dale funguje online uloZisté, kam tym uklada vSechny potiebné dokumenty
a v neposledni fad¢ online komunikace, kde diky dnesni dob€, mliZze manaZer komunikovat

jistou problematiku na dalku a ziskat tak pottebnou zpétnou vazbu ve velmi kratké dobé.

Téma by bylo vhodné rozsitit do diplomové prace o interni komunikaci organizace
ze strany vedeni ke ¢lenim. Funguje zde jist4 filozofie, na které je celd organizace postavena

a ta prameni nékolik let zpét, kdyZ jesté organizaci zakladal jeden z prvnich prezidentd.
Doporuceni, ktera z rozhovori vyplyvaji jsou nasledujici:

- vybér manaZera akce musi byt postaveny na jeho zkusenostech,

- manazer musi sdilet filozofii organizace, aby se svou komunikaci pfili§ neodklonil
od o¢ekavanych cila,

- jako prostfedek interni komunikace by mohl byt na jednom z projekti aplikovany
takovy, ktery by odlisil osobni a pracovni rovinu a ptedchazel tak neptijemnym uda-

lostem.
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PRILOHA P I: STRUKTURA SKUPINOVEHO ROZHOVORU

1. O projektu

- Mgl jste dostatek informaci o projektu? Jak Casto jste se schazeli?

- Jakymi prostiedky k vam manaZzer komunikoval? (email, osobni schiizky, Facebook,
Google disc, Google kalendar, jiné?)

- Ocenili byste dal$i nastroje komunikace? (Intranet, Dropbox, Slack, jiné aplikace
v mobilu?)

2. O manazerovi

- Snazil se manazer odhalit vas zajem, potencial a ptidé€lit vam vhodny ukol?

- Reagoval manazer na vase namitky a ptipominky?

- Vysvétlil vam manaZzer vSe dikladn€ a srozumitelné?

- Vyhovoval vam pfistup manazera? Jak se k Vam choval?

- Ovlivnilo vas jeho chovani na vasem pfistupu k projektu?

- Dalo by se fict, Ze jste svému manazerovi divetovali/naslouchali jste mu?

- Mé&l manazer projektu snahu se vice vénovat novym ¢leniim?

3. Otymu

- Bylo vas v organiza¢nim tymu dostatek?

- Jak se vam v tymu pracovalo? Byly zde n&jaké komunikacni prekazky? (mezi ¢leny
tymu nebo smérem k manazerovi?)

- Pracovali vS$ichni dle pokynli manaZera?

4. Den realizace

- Ve&déli jste v den realizace, kde je vase misto a co je vas§im tkolem?

- Jak byla dle vaSeho nazoru zvladnuta ptiprava projektu?

- Mgl manazer dostatek znalosti/zkuSenosti k uspéSnému odvedeni projektu?

- Byly jste se svou praci spokojeni? Pfinesla Vam néco?

- Co si o projektu myslite? Kam by se m¢l posunout?



