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ABSTRAKT

Cilem diplomové préce je zpracovat projekt, ktery povede ke zlepSeni interni komunikace
ve vybrané organizaci. Tato prace je rozdélena do dvou Casti, ¢ast teoretickou a Cast prak-
tickou, jejiz soucasti je projektové feSeni. Teoreticka ¢ast se zaméiuje na zakladni poznat-
ky z problematiky komunikace. V praktické ¢asti je podrobné popsana vybrana organizace
a provedena SWOT analyza ke zji$téni souc¢asného stavu interni komunikace. Soucasti je
kvantitativni vyzkum, ktery byl proveden na zdklad¢ dotaznikového Setfeni a kvalitativni
vyzkum na zéklad¢ individualnich rozhovora. V zavéru praktické Casti je vypracovan pro-
jekt na zlepSeni interni komunikace, ktery je podroben nakladové analyze a analyze piino-

su a rizik.

Kli¢ova slova: komunikace, interni komunikace, dotaznikové Setfeni, individualni rozho-

vor, SWOT analyza

ABSTRACT

The aim of this Master’s thesis is to prepare a project that will lead to improvement of in-
ternal communication in the selected organization. The diploma thesis is divided into two
parts, the theoretical and practical part, which includes the project solution. The theoretical
part focuses on the knowledge of the communication. The practical part of the thesis is
described in detail the selected organization and processed SWOT analysis to find the cur-
rent situation of the communication. Part of the practical part is quantitative research,
which was conducted by means of questionnaire survey and qualitative research based on
individual interviews. In the final part of the practical thesis is defined a project for im-
provement of the internal communication, which is subject of cost, risk and benefit analy-

Sis.

Keywords: communication, internal communication, questionnaire, individual interviews,

SWOT analysis
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UvVoD

Komunikace je proces vzajemného predavani informaci pomoci riznych prostiedkl zahr-
nujici 1 prozivani a hodnoceni dané situace. Schopnost komunikace je jednou z nejvétsich
prednosti, kterd pomaha uspét ve vSech oblastech naseho zivota. Pro vSechny z nas je cha-
rakteristické u¢eni a zdokonalovani se v této oblasti. Cim presngji totiz dokazeme sdélovat
posluchaciim své napady a myslenky, tim jsme uspesnéjsi. Také porozuméni podstaté roz-
hovoru, signaliim posluchacli, vyznamu feci a schopnosti piesvédcovat patii k zakladnim
predpokladiim Gc¢inné komunikace. Schopnost komunikace je nejdiilezitéjsi zivotni doved-
nosti a pro management naprosto nezbytna. Zpisob, jakym vedouci pracovnici vedou své

pracovniky, ma rozhodujici vliv na efektivnost prace tymovych skupin i celé organizace.

Komunikace s sebou nese ale 1 fadu problém, protoze nemusi byt vzdy jasnd, ale naopak
pfi ni mize vznikat velké mnoZstvi komunikacnich Sumt, kdy odesilatel predava piijemci
zmatené informace, ¢asto i zamérn¢. Jde o slozity proces, nebot’ pti komunikaci hraje diile-
zitou roli nejen soucasna situace, ale i ptredchozi zkusenosti. Jinymi slovy, komunikace je
zavisla na celé tadé faktort, které ji ovliviiuji. Velmi snadno mtze dojit k dezinformacim,

které mohou mit pro komunikaci v organizaci negativni disledky.

Tato diplomova prace si klade za cil zlepSit interni komunikaci ve vybrané organizaci. Pra-
ce je rozdélena na tfi Casti. Prvni Cast je zamétena na teoretické poznatky, které byly ziska-
ny ze studia odborné literatury, a to predev§im na zakladni pojmy vztahujici se k interni
komunikaci. V analytické ¢asti je pfedstavena vybrand organizace, provedena analyza sou-
¢asného stavu interni komunikace pomoci SWOT analyzy a nasledné zajisténo dotazniko-
vé Setfeni s pracovniky jednotlivych usekd organizace a individudlni rozhovory s vedenim

organizace.

V posledni ¢asti diplomové prace je vytvotfen projekt, ktery vychazi z vySe uvedenych ana-
lyz a povede ke zlepSeni souCasného stavu. Projekt se skladd z jednotlivych fazi, které
v konecném vysledku vytvafi navrh na zlepSeni komunikaci jak mezi vedoucimi pracovni-
ky smérem k podfizenym pracovnikiim, tak mezi pracovniky na stejné trovni. Tento pro-

jekt je také podroben nakladové analyze a analyze rizik a ptinosi.

Pevné vétim, Ze realizovany projekt bude mit smysl a povede ke zlepSeni interni komuni-

kace v organizaci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Zakladem diplomové prace je definovat pojem komunikace, interni komunikace a jeji efek-
tivita. K vytvoreni teoretické Casti prace byla provedena literarni reSerse, kterd odpovida
tématu zvolené prace. Z hlediska teoreticko-metodologické ¢asti je kladen diiraz nejen
na zékladni pojmy vztahujici se ke komunikaci, interni komunikaci a jeji efektivité,
ale 1 na dilezitost pravidelnych kazdodennich setkani jednotlivych ¢lenti tymu. Tato setka-
ni ¢i pravidelné teambuildingové akce vedou nasledné ke zlepSeni vztahli mezi zaméstnan-

ci, stmeleni kolektivu a posileni vzajemné komunikace.

Hlavnim cilem prace je pomoci zjisténych teoretickych poznatkii analyzovat soucasny stav
ve vybrané organizaci. Pro zjisténi soucasné¢ho stavu byla pouzita SWOT analyza,
kterd podrobné popisuje silné a slabé stranky vnitiniho prostfedi organizace a hrozby
a prilezitosti vnéj$iho prostredi.

Prakticka cast je tvofena analytickou a projektovou ¢asti. V analytické ¢asti prace je cha-
rakterizovana zkoumana ¢ast organizace, jeji historie a soucasné postaveni na trhu véetné
organizacni struktury a personalniho zajiSténi organizace. Soucasti je 1 vyzkumné Setfeni,
ve kterém byl pro ziskdni dat pouzit kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setieni
zamefeného na vnimani interni komunikace v organizaci. Déle pak bylo vyuzito 1 kvalita-
tivniho vyzkumu, formou individualnich rozhovort, které probihaly s vedoucimi pracovni-

ky jednotlivych tisekli na anonymni bazi.

Na analytickou ¢ast navazuje ¢ast projektova, ve které je vytvoren projekt vedouci ke zlep-
Seni interni komunikace v organizaci. Tento projekt byl nasledné podroben nakladové ana-

lyze a analyze rizik a pfinosu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 KOMUNIKACE

Zamérem této kapitoly je definovat pojem komunikace, nebot’ samotné slovo komunikace
ma vice vyznamt. Mize byt naptiklad pouzito jako oznaceni pro dopravni sit, premisto-
vani lidi, ale také pro tok mysSlenek, informaci, postoji a pocitii od jednoho c¢loveka

k druhému.

Komunikace nebo také dorozumivéni je sdélovani informaci, nazord, pociti a myslenek
mezi zivymi bytostmi. Podstatnym prostfedkem dorozumivani je verbalni komunikace
(Jazyk a te€). Komunikace je oboustrannd vyména mezi lidmi, tzv. interaktivni reakce.
Dorozumivani probihd mezi komunikujicimi pfes komunika¢ni kanaly, které ovliviiuji za-

klad sdé€leni a pochopeni (Be¢varova a Humlerova, 2013).

Prostfednictvim komunikace sdélujeme zpravy, vyjadifujeme své ndzory, ndpady, ocekava-
ni a nékteré poZadavky. SnaZime se, aby naSe informace zaplsobily na lidi kolem nas
(partnery v komunikaci) a obvykle je chceme dovést k tomu, aby nas vyslechli, pochopili

a prijali nebo alesponi zohlednili nase nazory a jednali v souladu s nimi (Tureckiova, 2007).

vvvvvv

pro efektivni provadéni manaZerskych funkci. V soucasné dob¢ roste zajem nejen o rozvoj
a trénink obchodnich a manazerskych dovednosti, ale také o vzijemnou komunikaci.
V ptipad€ malych a stfednich firem hraje dorozumivani vyznamnou roli v mnoha smérech.
Dutlezitou ulohu ptedstavuje pii zpracovani informaci, utuzovani mezilidskych vztaht,
k napliiovani cilt stanovenych organizaci jejich hodnoceni a kontrole, ale 1 pfi motivovani
zaméstnancl. Komunikace je zdsadnim a zikladnim kamenem uspéchu kazdé fungujici

organizace (Bfezinova a Holatova, 2014).

Komunikace je pfedpokladem dobrych pomérii mezi lidmi a jeji podstatou je vile a schop-
nost chapat druhého. Je nedilnou soucasti naSeho kazdodenniho pracovniho i soukromého
zivota. Neni dne, kdy bychom netesili prostfednictvim komunikace problémy a neurovna-
vali spory. Je nevyhnutelnd, a tak k ni ¢asto dochazi 1 tehdy, kdyz ji jedinec nema v umyslu
nebo odmita. Dorozumivani je nevratnd udalost, neni totiZ mozné vzit sdéleni zpét (Plami-

nek, 2012).

Komunikovat znamend vysilat, pfijimat a ov€fovat. Neni dulezité, jestli zrovna mluvime
nebo ml¢ime, gestikulujeme anebo se divame nékam pry¢ — stale totiz komunikujeme. Ne-
ustéle jsou vysilany signaly, které si ten, kdo s ndmi komunikuje, uréitym zplisobem vy-

klada. Pokud méme zajem, aby sdéleni mélo pozadovany efekt, je dobré si uvédomit co



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

a jak z naseho postaveni fikame. S tim mize pomoci: pozorovani, potieba, zadost a pocit

(Basu a Faust, 2013).

Podstatnym komunika¢nim prostfedkem je fe¢ neboli jazyk. K uspéSnému jednani vSak
nestac¢i pouze mluvit, nebot’ komunikace znamena spojeni. Pribézné sledujeme disledek
nasich slov, v§imame si projevll z4jmu piipadné nezajmu, vySe pozornosti, pracujeme se
zpétnou vazbou a prizpisobujeme obsah i formu informaci smérem k jedinci.

Jestlize tak neudinime, mizZe se stat, ze budeme mluvit do ,,prazdna“ (Stépanik, 2008).

Komunikujeme-li s jasnym zamérem, déje se tak vétSinou z jisté motivace. Kdyz piSeme
nebo mluvime, mame snahu predat své myslenky a dosdhnout tak urcitého cile. Prestoze
ruzné kultury kladou diiraz na odlisnost komunikace, pro vétsinu, ne-li pro vSechny se zda
byt spolecnych pét hlavnich cili. Tim hlavnim je udit se a ziskat znalosti o druhych, o oko-
li, o sobé& a vytvafet vztahy s dal§imi lidmi, tedy na sebe vzdjemné reagovat. DalSim cilem
je naslouchani ostatnim a nabizet riizné feSeni. Pfedposlednim cilem je posilovani, zména
postoje ¢i chovani druhych a v neposledni fadé teseni se z okamzitého zazitku (DeVito,

2008).

Zakladem kazdé komunikace je sdélujici, ktery ma potiebu néco odeslat, sdélit nebo sdilet
a prijemce. Dorozumivani probiha tehdy, pokud piijemce sdéleni pochopi tak, jak je miné-

no (Veber a kol., 2009).

Komunikace je nezbytna pro spravny chod veskerych ¢innosti patiicich do vybrané organi-
zace. Je potieba neustdle zdokonalovat a prohlubovat, protoze Gspéchii 1ze dosdhnout pou-

ze prosttednictvim spravné komunikace (Rehot, 2012).

Cilem komunikace je dobrd informovanost vSech pracovnikli o jejich pracovnich vyko-
nech, o zménéch v pracovnich rozvrzich ¢i informovanost manazerd o souasném stavu

organizace, ze vSech thld pohledu (Bfezinova a Holatova, 2014).

1.1 Druhy komunikace

Komunikace je z mnoha pohledti délena na interni a externi. Externi komunikaci rozumime
sd€lovani, které probihd s vnéjSim okolim v obligatorni (finan¢ni ufad, bankovni sféra
a jiné) nebo fakultativni formé (prace s vefejnosti, vztahy s vefejnosti). Komunikace interni
naopak pracuje s komunika¢nimi systémy, které se vytvaieji ve vnitini ¢asti organizace
a zajistuji tak kazdodenni fungovani. Radime sem predeviim dorozumivani s pracovniky

(Veber a kol., 2009).
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Komunikaci mizeme déle rozdélit dle poctu ucastnikii na jednosmérnou, dvousmeérnou
a vicesmernou. Jednosmérna komunikace nebo také nepravd komunikace nastava pfi jed-
nostranném poskytovani sd€leni, kdy se pouze jeden z Gcastnikii podili na aktivni komuni-
kaci a druhy je pasivni. Dvousmérna komunikace ptredstavuje tu komunikaci, pfi niz se
role odesilajiciho a role pfijemce systematicky stiidaji a davaji si zpétnou vazbu. Posledni
komunikaci je komunikace vicesmérna, kterd nastava tehdy, kdy se na ziskavani informaci

podili vice nez dva tcastnici (porada) (Fiedler a Hordkova, 2005).

Dulezité déleni je 1 podle aspektu, tedy obsahové a vztahove. Obsahovy aspekt je postaven
na zprostitedkovani artikulovanych informaci, coz je vyznamovy obsah zpravy. Funkci
informace je odstranéni nebo také snizeni pochybnosti ze strany piijemce. Druhy aspekt —
vztahovy probiha prostfednictvim vyrazovych ndstrojii na neverbalni Grovni. Vyjadfovany
jsou pocitované poméry mezi komunikujicimi i vztahy k tematickému obsahu dorozumi-

vani (Zuzak, 2011).

Podstatnym délenim je rozdé€leni dle formalnosti. Formalni komunikace vyplyvé ze strate-
gie organizace a vyjadfuje uspofddani organizacni struktury. Pfi této komunikaci mohou
vydavat nafizeni, pokyny a doporudeni dle pravomoci pouze opravnéni jedinci (Rehof,
2012). Zatimco neformalni komunikace vychézi naptiklad z nahodnych setkéni a osobnich
kontaktli mezi spolupracovniky. Pro zaméstnance je neformalni komunikace nezbytnou
nutnosti, protoze je vnimana jako uvolnéni a zpestfeni béhem pracovni doby. Timto zptiso-
bem se mohou §ifit, jak dobré zpravy, tak dezinformace, které mohou ovlivnit ¢innost pod-
niku. Eliminovat informace, které se nezaklddaji na pravdé, mlzeme jen Céstecné,
a to pravdivym, véasnym a presvéd¢ivym informovanim zaméstnanct. Tuto formu sd€leni

vetsinou preferuje vrcholovy management (Kovatikova, 2016).

Dalsi vyznamné dé€leni je ur¢eno na zakladé piedavani informaci. Nejvice vyuZivame ver-
balni komunikaci, pti které dochazi k dorozumivani se jedince nebo dvou i vice osob po-
moci jazyka nebo raznych znakl jazykového systému. Slovni komunikace je pak proces
vzajemného sdélovani, vnimani a recepci. Verbalni vyjadfovani je podstatnym stavebnim
kamenem, ¢imz neminime slova, ale véty. Az slova dand do vét ndm umoziuji vyjadfit se
a zajistit co nejpiesnéjsi porozumeni. Jde pfitom o slovo mluvené i psané (Vybiral, 2009).
Verbalni komunikaci dokresluje mimojazykovy faktor, ktery nazyvame paralingvistikou.
Neméné podstatnou soucasti je neverbalni komunikace, které se §iii pfevazne na nevédomé
urovni. Dovedeme-li ji spravné porozumét, stdva se vzacnym zdrojem vyznamnych infor-

maci o partnerech v jednani. Zarovein predstavuje vizitku, kterou podavame okoli. Nastroje
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neverbalni komunikace lze uzivat védomé a cilené. Existuje fada neverbalnich signald,
které naptiklad zaménuji slovo nebo je ucinné dopliuji. Pro uspéch v dorozumivani je nej-
dalezitejsi autorita ke trem zasadam (pfirozenost, piimefenost, nezaméenitelnost). Dal§imi
prvky mimoslovni komunikace, vychazejici z charakteristickych impulsii osobnosti, mo-
hou byt prvni dojem, styl oblékani, dopliiky k obleceni, komunika¢ni prosttedi, vnimani

barev atd. (Vymeétal, 2008).

Komunikaci lze d€lit na védomou a nevédomou. Védoma komunikace je zaloZena na situa-
ci, kdy si komunikator uvédomuje, co vlastné sdéluje. Do urcité miry se védoma a plano-
vana komunikace mize prekryvat. Komunikace nevédoma probihd v momenté, kdy komu-
nikujici nema kontrolu nad svym komunika¢nim proslovem, a to bud’ kompletné nebo jen
z jeho casti. Taktéz se komunikace nevédoma piekryva s komunikaci neplanovanou (Mi-

kulastik, 2010).

Komunikaéni proces lze rozdélit na intrapersonalni, interpersonalni, skupinovy nebo ma-
sovy. Interpersonalni komunikaci vedeme my sami se sebou. Hovofime sami se sebou,
sami se o sob¢ néco dozvidame a sami se posuzujeme. Nejcastéji je vyuzivana komunikace
interpersondlni, kterd probiha s druhym ¢lovékem. Déje se tak formou osobniho kontaktu,
pomoci elektronickych a socidlnich médii. Pii tomto typu komunikace se navzajem ovliv-
flujeme, zjiStujeme a prozrazujeme jednotlivé informace. V ptipadé skupinové informace
mluvi kazdy s kazdym, kde se soucasné¢ projevuje i funkce jednotlivych ¢lenti. Zatimco
masova komunikace probihd napfiklad prostfednictvim televize, rozhlasu, internetu. Mo-
derni informaéni média zaji$t'uji, aby komunikace postihla v kratkém case co nejvice lidi.
Informace jsou ve vétSin€ pripadi sd€lovany Sirokému a neurcitému okruhu piijemcu.

Zpétnd vazba je v tomto pfipadé minimalni, nikoli v§ak pln€ vyloucena (StfiZova, 2006).

Komunikaéni proces lze dale rozdélit na primy a zprostiedkovany. Pfimé komunikace se
vyznacuje prostiednictvim komunikace tvari v tvaf. Probihd mezi dvéma jednotlivci nebo
jednotliveem a skupinou. Podminkou je byt na jednom misté, ve stejny ¢as a mohou
tak byt sledovany verbalni 1 neverbalni projevy druhé strany. V tomto ptipadé lze vyuzit
okamzitého zpétnovazebniho mechanismu (Tureckiova, 2007). Komunikace zprostifedko-
vana nastava tehdy, kdy se sdéleni pfendsi na komunikatora k pfijemci prostfednictvim
technického média (televize, mobilni telefon, jiny ¢loveék jako prostfednik). Pti této formé

komunikace pak ucastnici reaguji s Casovou prodlevou (Mikulastik, 2010).
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V neposledni fad¢ je nutné zminit déleni podle sméru. Ctyfi sméry tvoii ramec, v némz se
komunikace v organizaci odehravd. Zkoumani jednotlivého sméru umoznuje vedoucimu
pracovnikovi 1épe zvazit komplikace stojici v efektivni komunikaci a nalézt tak nastroje

k ptekonani hrozeb.

Cilem vertikalni komunikace je vcasné¢ a piiméfené informovat pracovniky o déni,
které s nimi souvisi nebo o tom, co by je mohlo zajimat. Zaroven by také pracovnici méli
mit moznost vyjadrit se k nalezitostem organizace. Je nutné, aby komunikace fungovala
jak v linii sestupné, tak vzestupné (Koubek, 2011). Komunikace sestupna probiha shora
smérem dolu. Jedna se o nejvice pouzivanou komunikaci v organizacich vyuzivanou pro-
sttednictvim pracovnich instrukei, firemni politiky, metod, procedur. Komunikaci vzestup-
nou rozumime komunikaci zdola smérem nahoru. Nejrozsitenéjsi prostiedky této komuni-
kace jsou schranky, do niz zaméstnanci vhazuji navrhy a pfipominky, dale skupinové
schiize, porady hlaseni. Stejné podstatna je i komunikace horizontalni, ktera probiha mezi
odd¢lenimi. Jde vétSinou o piedani presnych informaci mezi funkénimi misty navzajem
na sob€ vazanymi. Obsah informaci mé zpravidla koordina¢ni ulohu. Diagondlni komuni-
kace je nejméné pouzivanou komunikaci. Pouzivd se v pfipadé, Ze je efektivnéjs$i nez

ostatni typy komunikace naptiklad z hlediska ¢asu (Vymétal, 2008).

1.2 Komunikace v organizaci

Komunikace je podstatou celého fungovani organizace. Vychazi z firemni kultury,
z chovani zaméstnancli a z komunikacnich dovednosti a znalosti jednotlivych manazZert.
Efektivni nastaveni komunikac¢niho propojeni je dulezité pro soulad vSech pracovnich ¢in-
nosti, pracovniho chovani, ale také pro pracovni vykony, loajalitu a motivaci pracovnikii

(Hold, 2011).

Clovék vystupuje jako zdroj, ale také jako piijemce komunikace. Firemni komunikaci vy-
tvafi kazdy ¢len podniku. Jeho role a vyznam stoupaji s tim, jak vysoké postaveni zmirio-
vany zaujima a do jaké miry ovliviiuje ostatni. V ptipad¢ interni komunikace hraje dtilezi-
tou roli priklad a podpora nejvyssiho vedeni. Kontrolovat a ovlivnit miizeme pak nas vlast-

ni pfistup ke komunikaci.
Spravné vedeni lidi vyzaduje k tomu odpovidajici komunikaci. V prvni fad¢ zejména
spravnou interni komunikaci. Obecné plati pravidlo, Ze neucinnéjsi komunikace je tehdy,

kdy jsou spravné informace predany vcas a spravné cilové skuping. Interni komunikace ma
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pro kazdou organizaci stejny vyznam. Bez ni by totiz té¢Zko organizace existovala (Svobo-

da, 2009).

Kazda organizace pouziva svlij zptisob dorozumivani, pti kterém se predavaji nezbytné
informace svym pracovnikiim. Pokud komunikace uvnitt organizace nefunguje dobie, do-
chézi Casto k demotivaci, frustraci a pasivité pracovnikl. Neinformovanost snizuje produk-
tivitu prace, brzdi iniciativu a je zdrojem nedivéry a odporu. Dle ndzorti specialistli maji
byt z internich tokl vylouceny pouze divérné informace a data z vyzkumu a strategického

rozvoje (Rehot, 2012; Vymétal, 2008).

Interni komunikace ma také vliv na tvorbu pozitivniho PR (public relations) smérem dov-
nité organizace. Internim PR rozumime budovani image organizace mezi zaméstnanci.

Praxe nam ale ukazuje, Ze public relations se buduji dlouhodobé (Svoboda, 2009).

Cil tedy je, aby byl u zaméstnancii vybudovan pozitivni vztah k organizaci, aby byl vybu-
dovany pocit sounalezitosti a loajality. Dale je dualezité, aby se zaméstnanci ztotoznili s cili
organizace a byli pfi jejich plnéni dostate¢né¢ motivovani. Ptinos celkovych PR je také
v celkové spokojenosti zaméstnanct s jejich organizaci, s jejich hrdosti a propagaci za or-

ganizaci a Sifenim dobrého jména organizace i v soukromém zivoté (Hola, 2011).
1.2.1 Vyznam komunikace v organizaci

Kazdou organizaci tvoti lidé, a proto je komunikace mezi pracovniky zékladni podminkou
uspésného fungovani a rozvoje. Dobfe fungujici komunikace uvniti organizace je zakla-
dem a hybnou silou veskerého déni. Je dillezitym stimulem jak pro stabilitu a motivaci lidi,

tak 1 k udrZeni loajality zamé&stnanct (Fitzpatrick a Valskov, 2014).

K tomu, aby komunikace mezi vedenim organizace a zaméstnanci fungovala, je nezbytné
plnit nasledujici predpoklady. Vzajemna komunikace musi byt v prvni fadé¢ zamérna, zpt-
sob komunikace by mél odpovidat zdméru. Jednim z dalSich poZadavki je kognitivni ko-
munikace, tedy smysluplné a racionalni. Zejména u vedoucich pozic je vhodné uzivat pozi-
tivni komunikace, nebot’ v ptipad€ sdé€lovani kritiky pracovnikiim, by méli myslet na jeji

piijatelnou formou (Hola, 2011).

Informace, které vnimame, pfijimame na zdklad¢é svych znalosti, emocionalnim vyvoji
a predchozich zkuSenosti. V pfipad€, Ze vedouci pracovnik vénuje zanedbatelnou pozor-
nost zplisobu komunikace, véetné projevll svého chovani, pii kterych sdéluje podiizenym

nafizeni, st€zi pak mize oCekavat jejich aktivni ptistup (Mohelské a Pitra, 2012).
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Pro lepsi identifikaci s cili organizace potfebuji zaméstnanci dostatek informaci, které by
v nich vzbudily davéru a pocit potieby pii spravné fungujici organizaci. Spravna interni
komunikace mtize v rdmci PR ovlivnit pracovni moralku zaméstnancii a Sifeni dobrého
jména organizace prave jejich prostfednictvim. Pro vytvareni a udrzovani dobrych vztaha
na pracovisti se osvédCuji v praxi zejména firemni setkani, vyjezdni zasedani, diskuze

a zejména dostatek informaci v mnoha podobach (Hol4, 2011).
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2 INTERNi KOMUNIKACE

Uz ve starém Recku a Rimé bylo nezbytné spravné komunikovat. Sokrates, Platon a Aris-
toteles jsou nezbytnou soucasti historie komunikace, ktera je dnes nezbytna jak pro exis-

tenci organizaci, tak pro vyvoj kariéry jedincti (Donnelly, 2011).

2.1 Definice a pravidla interni komunikace

Vnitini prostiedi firmy je z pfevazné Casti tvofeno zaméstnanci a jejich myslenim, chova-
nim a projevy. Vnitrofiremni komunikace znamena komunikacni propojeni jednotlivych
utvarli, které umoziuje spolupraci a koordinaci procestt nutnych pro spravné fungovani
organizace. Nejedna se o pouhé predavani informaci. Interni komunikace zahrnuje také
utvareni a vyjasiiovani nazort, postoji a chovani managementu i pracovnikt. Slovni i mi-
moslovni spojeni nebo pfenosy informaci probihaji ve vSech smérech — management ver-
sus pracovnici, mezi manazery navzdjem, mezi jednotlivymi pracovniky a pracovnimi

tymy (Hol4, 2011).

Zatimco v minulosti byla v fizeni organizace prosazovana pfisna hierarchie a autokracie,
kterd zasahovala do struktury komunikace. Naopak v dnesni komunikaci je prosazovana
rovnocennd komunikace. Od sdélovani ptikazii se pfesouvame k vyméné myslenek

(Bedrnova a kol., 2012).

V komunikaci mizeme vymezit obecna pracovni pravidla. Komunikujeme totiz, aniz by-
chom si to uvédomovali. Do kazdé komunikace vkladame osobni rozmér — sebetctu, od-
hodlani, touhy, davéru, city atd. Je potfeba sméfovat vlastni energii, osobni postoje
a s nimi spojené emoce k dosahovani cili. Pfijimame a pfedavame tak informace tykajici

se realizace feSeni problémi a priorit.
Obecn¢ tedy mizeme definovat nasledujici zasady interni komunikace.

e Mluvit tak, aby si druzi nevytvareli své vlastni ptedstavy (z nedostatku podkladu).

e ZjiStovat zpétnou vazbu a porozumét diskuzi.

e Nebat se otazek.

e Filtrovat nepodstatné informace.

e Efektivné vyuzivat nové technologie (v ptipad¢ nové technologie je dilezité si sta-
novit pravidla pouzivani tak, aby ne technologie nestala spiSe piekazkou komuni-
kace).

e Vhodné¢ stanovit komunika¢ni nastroje.
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e Ponechat dostatek casu pro komunikaci.
e ZlepsSovat své komunikacni schopnosti

e Zvolit vhodné misto, ¢as a zplisob prezentace.

Pfi samotném sdé€leni informaci je podstatné jejich davkovani, opakovani a d€lani souhrna.
V interni komunikaci plati stejné¢ zasady jako pro kteroukoli jinou skupinu — jednd se
0 obousmérny proces, tedy o aktivni usilovani o zpétnou vazbu a co nejlepsi pochopeni.
Ukolem firemni komunikace je rozsifit védomi, 7e kazdy ukon pomaha vytvaiet podniko-

vou vizi (Stejskalova a kol., 2008).

Otevfenost, pfimost, respekt a odpovédnost, timysl a orientace na vystup jsou zédkladem
pro efektivni komunikaci, vynikajici pracovni vysledky a dobré pracovni prostiedi. Netyka
se vSak komunikace pisemné, nebot’ v takovém ptipadé se jedna spise o komunikaci jedno-

smérnou, piestoze jsou vytvofeny podminky pro ptipadnou reakci.

Za pravidla tymové prace, pokud mé byt efektivni, povazujeme spojenectvi, partnerstvi,
vnimavost, respekt k druhym a uzndni formalnich pravidel. Na zaklad¢ cetnosti zpétné
vazby hodnoti pak spolupracovnici svou praci. Se zpétnou vazbou jde pak ruka v ruce ak-
tivni naslouchdni. Poslucha¢ by totiz nemél byt pouze pasivnim piijemcem, ale mél

by jevit zajem, vstiicnost a snazit se vZzit do pocitl druhé strany (Hol4, 2011).

2.2 Cile interni komunikaci

Kazda organizace si musi uvé€domit, za jakym ucelem komunikaci vyuziva a co je jejim
cilem. Podle toho si pak nastavi formu interni komunikace tak, jak potfebuje, aby plnila
zvolené cile. Nedostate¢nd nebo chybnd komunikace zplisobuje az 60 % problémi

v organizaci (Vymétal, 2008).

Stanovené cile se mohou lisit pro rizna obdobi. Je vSak dulezité vytvofit a definovat ko-

munikacni plan, ve kterém budou cile pro dané obdobi nastinény.
Obecn¢ miizeme definovat cile interni komunikace takto:

e Dostate¢né zajisténi informacnich potieb v§em pracovniklim organizace.

e Zajisténi vzdjemné spoluprace na zdklad€ porozumeéni spolecnych cilti (mezi ma-
nagmentem a zameéstnanci, mezi manazerem a jeho tymem, mezi tymy a pracovni-
ky navzéjem).

e Vedeni k Zadoucim postojlim a pracovnimu chovani pracovnikil, zajiSténi stability

a loajality pracovniki.
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e Neustalé dodrzovani zpétné vazby a zdokonalovani komunikace uvnitt organizace

(Hol4, 2011).

Komunikaé¢ni cile jsou pro mnohé podniky/organizace odlisné a byvaji rozpracovany
v komunikacnich strategiich a planech. Hlavni cil vSak zlstava stejny — spravné porozu-

méni, a to bez ohledu na velikost skupiny, ve které komunikujeme.

V zavéru lze tedy fici, ze se jedna o predavani dualezitych a potiebnych informaci
na vSechny zaméstnance a zaroven vysvétleni strategickych cili organizace tak, aby je za-
méstnanci dobfe pochopili a byli motivovani k napomahdni jejich plnéni (Mikuléstik,

2010).

2.3 Predpoklady interni komunikace

Jednim z pfedpokladii pro fungujici interni komunikaci je odpovédnost vedeni za komuni-
kaci v organizaci. Podminkou efektivni komunikace je tedy aktivni podpora managementu,
ktery si je védom jeji nezbytnosti a dileZitosti pro vSechny ¢innosti v organizaci (Nenadal,

2018).

Interni komunikace by méla byt jednoducha, srozumitelnd a snadno pochopitelna.
Ten ptedpoklad by mél byt opét podporovan managmentem organizace. V ramci interni
komunikace je Zaddouci oteviena firemni kultura, kde je vile najit porozumeéni. Oteviené
jednéni ptispiva k odstranéni komunikacniho Sumu, zékulisnich manipulaci a her (Cowan,

2014).

Jednotlivé nastroje interni komunikace se musi vzdjemné dopliiovat a podporovat celkovy

synergicky efekt komunikace (Hola, 2011).

Ptijemci interni komunikace musi byt vhodné motivovani k piijeti informace. Je potieba
budovat dobry obraz firmy i vii¢i vnéj$§imu okoli organizaci, nestaci tedy pouze pravidelné
aktualizovat nasténky a mit pekny Casopis. Zameéstnanci jsou siln¢ ovliviiovani tim, co si

o organizaci mysli rodina, pfatelé a média (Stejskalova a kol., 2008).

Stav interni komunikace je nutné pribézné monitorovat. Monitoring je dilezity pro sledo-
vani u€innosti celé komunikace, identifikaci problémi a implementaci napravnych opatieni

(Hola, 2011).
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2.4 Nastroje interni komunikace

Nastroje interni komunikace jsou cesty a zpusoby, jak komunikované sdé€leni dostat
k ptijemci. Cilem kazdé organizace je co mozna nejvyssi efektivnost komunikace. Je proto
nutné, aby plynule fungovaly vSechny komunikac¢ni nastroje a komunikace skrze né mitila

na spravné cilové skupiny.

Komunikaéni nastroje délime podle toho, zda vznikaji samovolné — neformdalni ndstroje

(kanaly) nebo jsou organizovany organizaci — formdalni ndstroje (nastroje).

Mezi formdlni tiS§téné nastroje interni komunikace tfadime ptedevSim letdky, plakaty, fi-
remni casopisy, bulletiny, nasténky, firemni POS materialy a dal$i komunikaéni prostied-
ky, které prosly tiskarnou. Zaméstnanci jsou na n¢ zvykli a jejich vyhoda spociva v tom,
ze si je mohou vzit fyzicky do ruky. Prave jejich tradicnost a solidnost se osvédcuje u star-
Sich ¢i méné vzdélanych zaméstnancti. Dal§im typem formélni komunikace jsou digitalni
komunikac¢ni néstroje jako je intranet, firemni socialni sit, mailing, telefonovani, newslet-
tery, firemni radio a TV, ale tieba 1 firemni video. Jakkoli je dnesni doba digitalni, obrov-
sky vyznam je stile pfisuzovan osobnim komunika¢nim ndstrojim, protoze pravé skrze
né je mozné budovat vztahy, a to je nejdilezitéjsi ukol interni komunikace. Osobni nastroje
mohou probihat formou razu komornéjsi jako jsou porady, setkani s kolegou, nadrizenym,
podrizenym, osobni hodnoceni nadrizeného nebo masové€jsiho razu, kdy se jedna o konfe-
rence, velké meetingy, firemni roadshow, eventy, teambuildingy a dalsi. Podstatné jsou ob¢

varianty s tim, Ze kazda vnési do interni komunikace jiné benefity.

Neformalni komunikacéni néstroje neorganizuje firma, ale funguji spontanné na zakladé
komunikace mezi kolegy. Je jich méné nez formalnich, ale vétSinou mivaji na atmosféru

v organizaci obrovsky vliv (Kovatikova, 2016).

2.5 Komunika¢ni strategie

Vymezeni komunikaéni strategie, tedy souhrn definovanych cilovych skupin, cilii a pro-
sttedki komunikace, pomlze nastartovat nastaveni efektivni komunikace v organizaci.
Komunikac¢ni strategie vychazi z celkové strategie organizace. Ta navazuje na vizi organi-
zace. Hlavnim cilem celé komunikacni strategie je tvorba image a reputace u okoli,

ale 1 uvnitf organizace (Cowan, 2014).

Pokud chce byt organizace vnimana jako spolehliva s kvalitnimi sluzbami a pokud chce

u svych zaméstnancii vzbudit pocit soundlezitosti a partnerstvi, pak musi v souladu
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s témito cili se zaméstnanci a s klienty jednat a komunikovat. Strategie obsahuje piesny

popis toho, ¢im chce organizace byt a jak toho dosahneme.

Dilezita je také reputace firmy. Na rozdil od image je reputace zalozena na zkuSenosti ve-
fejnosti, pfipadné na vlivu komunikace a chovani. Je silnéji zakotenéna a v kratké casovém

horizontu je jeji zména velmi obtizna (Hol4, 2011).

2.5.1 Koncept komunika¢ni strategie

Mnoho organizaci pfi pokusu o definici komunikaéni strategie tvrdi, Ze ji nemaji nebo Ze ji
nepotiebuji. VétSinou vsak existuje, ale bud’ neni definovand nebo neni popsana. Je pod-
statné definovat vlastni strategii a diskutovat o tom, zda je sprdvnd a co nadm piinese.
Od strategie se totiz dostaneme ke konkrétnim cilim, od cild k nastrojiim, a nakonec

ke konkrétnimu navodu co délat.

Vyznam definice komunikaéni strategie spociva predevS§im v tom, Ze si management uve-
domi co, s kym a pro¢ chce komunikovat a zda to déla v souladu s tim, ¢eho chce dosah-

nout.

Strategie pomaha organizaci naplnit jeji cile. Ur€uje, co a jak musi komunikovat, aby do-
sdhla svych cilii. Jde v podstaté o to, aby byly hlavni cile organizace v souladu s hlavnimi
komunika¢nimi cili a prostiedky jednotlivych cilovych skupin. Jednoduse Ize fici: s kym
komunikovat, s jakym cilem (ti¢elem) a jakym zplsobem, a jak zjistit uspéSnost komuni-

kace.

Zamé&fime-li se na tvorbu komunikaéni strategie, pak musime v prvni fad€ urcit ty, se kte-
rymi je nutné a potiebné spolupracovat. Nejsou to totiz pouze nasi klienti, kterym bychom
méli vénovat pozornost. U kazdé cilové skupiny bychom méli vydefinovat konkrétni cile,
jejichz dosahovani je métitelné. Pokud cile vydefinujeme, méli bychom se podivat na stra-

nu piijemce.

Z komunikaéni strategie vyplynou konkrétni komunikaéni plany. Tyto plany doplnéné
o Casové harmonogramy, zodpovédnosti, data a finan¢ni prostiedky budou tvofit navod,
jak s partnery komunikovat. Je dulezité, aby byly cile rozpracovany do konkrétni podoby,
aby jejich napliiovani bylo méfitelné. Pokud totiz nemizeme néco meéfit, nemizZeme
ani kontrolovat, zda to, co délame, délame spravné. Nemlzeme to pak fidit ani ovliviiovat

(Hola, 2011).
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2.6 Bariéry interni komunikace

MV

Béhem komunika¢niho procesu mohou nastat ohrozujici situace — bariéry. Mezi nejcastéjsi
bariéry, které zabranuji efektivni interni komunikaci fadime ¢as, porozuméni, nepozornost
a odlisny zptsob vyjadfovani, selektivni vnimani, emoce, jazyk atd. Pii ¢asovém napéti je
komunikace velmi rychlé a vznikaji tak chyby. Prostor pro navazani vztahu, kladeni otdzek
a pro aktivni naslouchani je minimalni. Porozumeéni patii mezi situace, kdy komunikujici
vidi véc ze svého uhlu pohledu. Porozuméni zavisi na znalostech a na tom, jak je problém
posuzovan. Nepozornost nastava tehdy, kdyz je jeden z partnert nesoustfedény. Aktivné
naslouchat je obtizné a miize tak dojit k tiniku informaci, coz mtize vyjadfovat jistou miru
nez4jmu. Pii komunika¢nim procesu mohou mit Gcastnici odlisSnou formu vyjadfovani,
kdy néktera slova mohou mit odlisny vyznam. I v tomto pfipadé¢ vyména informaci neni
zcela Gspésnd. Dal§im ohroZenim je selektivni vnimani, kdy lidé obhajuji to, co vidéli nebo
slyseli podle svého zajmu, piistupu a zkuSenosti. Ugastnik komunikace selektivné naslou-
chd a pozoruje v zavislosti na svych potfebach, motivaci a minulosti. Dtlezitou bariérou
jsou emoce, kdy stejné sdéleni miize mit odliSné vysvétleni. Emoce nejcastéji zabraiuji
dorozumivéni a v takovém ptipad¢ je naSe raciondlni a logické mysleni zaménéno za emo-
cionalni Gsudky. Posledni zminé€nou bariérou je jazyk. Rizné slova mohou pro rizné lidi
znamenat odlisSné vysvétleni. Je to ovlivnéno pfedevSim vékem, vzdélanim a kulturnim

prostfedim (Khelerova a kol., 2010).
Mezi bariéry na strané¢ mluvciho fadime:

e nepiesny a nelogicky projev

e velké mnoZstvi informaci v jednom vyroku

e neodhadnuté schopnosti a znalosti posluchace
e ignorace zpétné vazby”

e rychld a nesrozumitelna fec

e chyb¢jici o¢ni kontakt

e nevhodné zvolena slova (cizi, modni atd.).
Mezi bariéry na stran€ posluchace fadime:

e neochotu naslouchat
e nesoustfedénost

e minimalni o¢ni kontakt
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e nulova zpétna vazba

e nevhodné kladené otazky (Dolezal a kol., 2012).

Prekazky v komunikaci mohou vznikat pii deprivaci jednotlivych ¢lenti v tymu, kdy se
dani jedinci pokladdaji za mén¢ vymluvné nebo jsou nazoru, ze nemohou pfispét nic¢im,
co by stalo za zminéni. Ve vétSiné piipadi také dochazi k opétovnému upozornéni, ze héji

svlj ndzor nebo jsou beze vSeho piehlasovani (Allhoft, 2008).

Prvotnim krokem je uvédomeéni si problému a bariér komunikace k tomu, abychom je pie-

konavali a dovedli se s nimi vyrovnat (DeVito, 2008).

2.7 Neefektivni komunikace

Vyznam efektivni interni komunikace si Ize nejlépe uvédomit pii sledovani dasledkt zpi-
sobenych komunikac¢nimi chybami a jejich nedostatky. Mezi nejcastéjsi projevy patii: ne-

dostatek informaci, neuplné informace a nejednoznacné informace.

Z téchto nedostatkli vznika informacni vakuum nebo informacéni Sum, ktery snizuje efekti-
vitu ¢innosti organizace. Pfi¢iny vzniku komunika¢niho Sumu mohou byt v riznych ¢as-
tech prenosu sdéleni, mohou byt zpiisobeny nefunkénosti prvkl informacnich systémd,

nefunk¢nosti komunikacnich kanalt nebo vychdzeji z podcenéni samotné komunikace.

Informacni Sum, resp. komunika¢ni Sum ve vét$ing€ piipadit vychazi z nepochopeni podsta-

ty manazZerské komunikace, nej€astéji z nespravnych domnének samotnych manazerd, Ze:

e komunikace je pouh¢ sd¢lent,

e informace je potfeba zadrZovat, uvoliiovat nebo pfidélovat,

e s informacemi se da manipulovat,

e komunikace funguje dobfe sama o sob¢, ten, kdo potiebuje veédet a znat, at” se sam

pta,

e komunikacni procesy a systémy vytesi komunikace.
Mnohdy jde o odmitani oteviené komunikace, aniZ bychom si to uvédomovali. Kultura
organizace vede vedouci pracovniky a zaméstnance k tomu, aby komunikovali s cilem
vlastniho prospéchu a bezpe€nosti. V tomto piipadé selhava vedeni organizace. Disledky
nefungujici interni komunikace mohou byt pro organizace zcela fatdlni, nebot’ nefungujici

komunikace vede pracovniky a celé tymy k:

e demotivaci,
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e nerozhodnosti,

e pasivité a frustraci.
Tyto dtsledky pak mohou postupné prertistat:

e ve vysokou miru fluktuace zaméstnanct,
e ve Spatnou koordinaci procest,
e v nezdjem o dosazeni cilli organizace,

e ve stanoveni Spatné strategie.

Je dilezité si uvédomit, ze komunikace neni pouze to, co a jak fikame, ale to, jak se cho-
vame a jak s ostatnimi jedname. V organizaci Grovenn komunikace jednoznacné urcuje uro-
ven jejich spoluprace — mezi organizaci a pracovniky, mezi vedoucimi pracovniky navza-
jem i mezi pracovniky v tymu. Mnohé prizkumy ukazuji, ze pravé Spatné interpersonalni

vztahy, Spatnd turoven komunikace jsou nejcastéj$i pric¢inou odchodu zaméstnancii

z organizace (Hola, 2011).

2.8 Efektivni komunikace

Efektivni interni komunikace vyzaduje zejména podporu managmentu, distojnost a trpéli-
vost. Zmény ve prospéch interni komunikace vyzaduji usilovnou a uZite¢nou komunikaci,
ktera bude postupné piekonavat komunikacni bariéry hranicici s nespolupraci. Jednotlivé
aktivity se musi vz4djemné prolinat a dopliiovat. Pokud v organizaci zavadime novy komu-
nikacni ndstroj, musime proskolit vS§echny pracovniky v jeho vyuzivani. Manazefi musi
opétovné vysvetlovat, poslouchat, prosazovat, spolupracovat a svych jednanim a chovanim
napliiovat konkrétni cile planu. Je nutné zdiiraznit, ze ke zlepSeni komunikace povazujeme

komunikaci samotnou.

Pii efektivni interni komunikaci znamend nastavit vysSi Grovn€ zakladnich prvka
v prosttedi organizace. U kazdého prvku jsme schopni nastavit vyssi aroven konkrétnim
opatfenim. Takové opatfeni vyplyvajici z prizkumu musi byt praktické a dosazitelné

s jasné€ stanovenou odpovédnosti a musi byt podporovano managementem.

Vyznam efektivni komunikace si 1ze uvédomit naptiklad pii sledovani disledkt zpiisobe-
nych komunika¢nimi chybami a nedostatky komunikace v organizaci. Nej€astéjSimi proje-
vy jsou nedostatecné, nejednoznacné a netiplné informace. Z téchto nedostatkli pak vznika

informacni Sum, ktery snizuje efektivitu komunikace (Hol4, 2011).
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2.8.1 Loajalita a spokojenost zaméstnanci

Pod pojmem loajalita zaméstnance si 1ze predstavit tii odlisnd pojeti. Tim prvnim je ver-

nost zamestnance, dale vztah k organizaci a vztah k nadrizenemu.

e Loajalita jako vérnost zaméstnance je vyjadfena zdmérem pracovat v organizaci
1 v budoucnu bez ohledu na zménu podminek. Takto vnimana loajalita byva casto
spojovana i ochotou doporucit pracovni misto v organizaci nékomu jinému.

e Loajalita jako vztah k organizaci je otazkou sdilené vize a cild organizace. Jedna
se o pocit soundlezitosti s organizaci, sdileni jejich hodnot a ochotu podpoftit orga-
nizaci i ve chvili, kdy to nepfinasi osobni prospéch. Tento typ loajality velmi uzce
souvisi s oddanosti a angazovanosti.

e Jako problematicka se miiZe jevit loajalita zamé&stnance k vedoucimu pracovnikovi.
Pokud sam vedouci pracovnik dodrzuje hodnoty organizace, pak komplikace nena-

stanou.

Loajalita zaméstnance vSak neni pouze jednostrannd. Pokud pozadujeme po zaméstnanci
loajalitu, méla by fungovat i ze strany druhé, ze strany zameéstnavatele. Ta mtze dokazat,
ze nejednd pouze o obchodni transakci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ale o ja-

kousi si hlubsi hodnotu.

Organizace, ktera pracuje s loajalitou zaméstnance, chape tento termin spiSe jako vztah

k organizaci podminény sdilenim jejich vizi a cilti (Armstrong a Taylor, 2015).

Plsobeni ¢lovéka v organizaci a jeho pracovni chovani miiZeme posuzovat ve dvou rovi-
nach. Objektivni rovina vysvétluje efektivitu prace, kterou mizeme vyjadfit v terminech
mnozstvi vykonané prace a jeji kvality, rychlosti plnéni tkoll a podobné&. Subjektivni rovi-
na vypovida o osobnim prozivani vykonané pracovni ¢innosti. Jedné se o spokojenost za-

méstnanct, kterd je ovlivitovana vnéjSimi 1 vnitinimi faktory.

Pracovni spokojenost je v soucasné dob¢ diilezitou a sledovanou oblasti fidici prace. Jeji
vyznam piimo souvisi s zivotni a kulturni urovni pracovnikt. Vyzkumné vysledky ukéza-
ly, Ze nelze jednoznac¢né postihovat nebo ovliviiovat pracovni schopnost c¢loveka.
V soucasnosti se vSak stale vice sjednocuje pohled a pfedstavy na pracovni spokojenost
zamé&stnance — spokojenost pracovniki odrazi to, na kolik je prace (profese) zakladni Zi-
votni potfebou nebo naopak, Ze pracovni spokojenost a pracovni ochota je pfimo spjata
s vysi platu. Takové predstavy pak vedou k neptiznivym dasledkiim a postupné demorali-

zaci pracovnikdi.
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Vyzkumy dokumentuji, Ze zaméstnanecka loajalita a spokojenost zaméstnancti ma na fun-
govani organizace pozitivni dopad. Ma vliv na zvySeni produktivity zaméstnanct, zvyseni
kvality nabizenych sluzeb, na budovani firemni kultury a snizeni fluktuace zaméstnanci,
coz vede ke snizovani ndkladi hledani a snizovani novych pracovnik (Bedrnovéa a kol.,

2012).

2.8.2 Rozvoj a motivace zaméstnancu

V pracovnim prostiedi ma rozvoj a motivace zaméstnanci dulezitou roli. Pracovnici jsou
motivovani pouze tehdy, jestlize ocekavaji, Ze jejich kroky povedou k dosazeni cile — do-
jde k uspokojeni jejich konkrétni potieby. Dobfe motivovani lidé maji jednoznaéné defino-
vané cile, maji konkrétni predstavu o tom, ¢eho a jak chtéji dosahnout a jaké cile maji byt
splnény. Skute¢ného uspéchu lze dosahnout jen tehdy, kdyZz dosdhneme sebeuspokojeni.
Jedna se o pocit, Ze jsme ud¢lali vSechno, co jsme mohli pro to, aby bylo dosazeno uspé-

chu.

Motivace vyjadiuje fakt, ze v lidské psychice existuji pohnutky, motivy (vnitini hybné
sily), které ¢lovéka nasméruji uréitym smérem. Tyto vnitini pohnutky pak ptsobi na lidské
jednani a zamé&stnanci jsou motivovani k dané ¢innosti a snazi se ji délat co nejlépe (Thor-

ne a Pellant, 2007).

Existuje mnoho motivacnich faktorti, které bychom méli vyuzit v posileni motivacnich

pocitll. Mezi nejzasadnéj$i motivaéni faktory mizeme zatadit:

e Uspéch,

® uznani,

e ocenéni formou odmény,

e napln préace,

e odpovédnost,

e moznost kariérniho postupu

e  moznost rustu.

Vedeni organizace by mélo také vénovat urCitou pozornost otazkdm, jak pfistupovat
k vedeni pracovnikli a pracovnich skupin, jak zhodnotit dosazené vysledky, jak vytvaret
podminky pro rozvoj aktivity pracovnikl, jak podnécovat jejich iniciativu a upeviiovat
jejich pracovni kazen. VSechny tyto otazky je potieba fesit, a to jak z hlediska tikoll a pro-

blémul organizace, tak i1 z hlediska spolecnych cili a zamérh. Pii feSeni otazek se vytvari
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takzvany motivacni program organizace. Vychazi se pfitom z pracovniho jednéni
a z poznani motivacnich zdrojui pracovnika. Zminény motivacni program by mé¢l byt sesta-
vovan diferencované pro rtizné skupiny pracovniki a vedle nakladani s finan¢nimi odmé-
nami zahrnuje 1 postupy personalniho fizeni v oblasti rozvoje kariéry pracovnikli, pracov-
niho hodnoceni, vytvareni pracovnich podminek, ale i rozvoj interni komunikace (Fejfaro-

va a Horalikova, 2018).
Mezi hmotnou motivaci zaméstnanctli v organizaci fadime:

e odpovidajici zékladni mzdu,

e 0sobni ohodnoceni,

e poskytovani bezurocnych pujcek,
e vazané odmény a prémie,

e bonusy,

e Uhrada Zivotniho pojisténi,

e 13.a14. plat,

e naborovy prispévek,

e prispévek na dovolenou, na stravu, na kvalifikaci.

Do nehmotné motivace zaméstnanci mizeme zatadit:

udélovani pochval a uznani,

dobré pracovni podminky,

e projevovani diveéry,

e moznost zvySovani kvalifikace,

e moznost pravidelného postupu,

e doplikové dovolena,

e moznost vyuziti rekreacnich stfedisek,

e Dbezplatnd 1€ékafska pomoc a dalsi (Gregar, 2008).

2.9 Nastaveni interni komunikace

Podstatné je védomi toho, Ze nastaveni komunikace je dlouhodoby proces, nikoli jednora-
zovéa akce. Vysledky se projevi v ndvaznosti na aktualni stav nejdfive za pul roku, spiSe za
rok a nékdy dokonce vibec. Opatifeni musi byt provadéna diisledné. Jedna se napiiklad

o situaci, kdy jsou zaméstnanci vyzvani k oteviené komunikaci a zpétné vazb¢ s vedenim,
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ale neni mezi nimi nastavena divéra tak, aby se zaméstnanci oteviené komunikace

s vedenim neobavali.

Pokud se vedeni organizace rozhodne zvysit efektivitu interni komunikace, je tieba dodrzet
urcité principy, pravidla a vytrvat. Pokud vedeni organizace svéti projekt nastaveni interni
komunikace jinému pracovnikovi, musi ho také podpofit, resp. vybavit pravomocemi
k tomu, aby mohl projekt zrealizovat. Casto se také stava, Ze je projekt neusp&sny, protoze
jeho vlastnik (ten, kdo projekt zavadi) nema dostatek podpory a kompetenci od vedeni or-
ganizace. Pravé z téchto a dalSich divodi jsou k uspésné vedenému projektu zapotiebi

zakladni podminky — prvky komunikace.
Proces nastaveni interni komunikace predpoklada tii dtlezité ¢asti:

® Zmapovani stavajici situace — na jaké urovni se komunikace nachazi. Je nutné po-
psat stavajici stav, vymezit silné a slabé stranky, abychom védéli, co je potieba
si udrzovat a posilovat a co naopak eliminovat. Souc¢asné bychom méli zminit 1 pfi-
leZitosti, které se v oblasti interni komunikace nachdzi, ale i hrozby, které vné;si
okoli pfinasi. Vhodna je napiiklad SWOT analyza — souhrn vnitinich a vnéjSich
faktord, které na danou oblast plisobi. Z této analyzy by mély vyplynout tkoly, kte-
ré je potieba splnit. Pro podrobnéjsi analyzu vnitiniho prostiedi slouzi analyza 7S.
Pro detailnéjsi analyzu vnéjSich faktort bychom mohli vyuzit naptiklad SLEPT
analyzu. Presny obraz interni komunikace ziskame analyzou zékladnich prvki
(formou SWOT), je proto potiebné ji provést. Doporucuje se provést vSechny ana-
lyzy, shodné zavéry pak svédci o jejich dileZitosti, nikoli o zbyte¢nosti provede-
nych analyz.

o Konkrétni popis cile — definice pozadované urovné¢ komunikace. Teprve tehdy,
kdy vime, ¢eho chceme dosdhnout, miiZzeme naplanovat to, co je potfeba udé¢lat
pro zvysSeni urovné a dosaZeni cilového stavu. Je tedy tfeba nastavit méfitelné pa-
rametry, abychom poznali, zda jsme cile (vyS$$i irovné komunikace) doséahli. Je ta-
ké podstatné, aby organizace vymezila dllezitost vyssi irovné interni komunikace.

e Oveéreni dosazeného cile a trvalé zlepSovani — podle nastaveni méfenych parametrii
a po dostatecné Casové prodleve, je tieba zméfit, zda jsme cile dosahli a naplanovat,
jak bude organizace tuto Uroven udrzovat a zlepSovat. Vysledky n€kterych opatfeni
jsou opravdu dlouhodobou zélezitosti, proto je podstatné v urcitych periodach sle-

dovat dlouhodob¢ konkrétni tispéchy.
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Bohuzel zamér zlepsit interni komunikaci Casto selhdva na nedislednosti a netrpélivosti
vedeni organizace, které se ohrazuje nedostatkem €asu. Primarni pfi¢inou vSak byva nedo-

statecnd orientace v problematice interni komunikace a nedostatek vile (Hola, 2011).

Casto se také netrpélivosti a nedostatkem znalosti presko¢i dilezita Gast projektu, a to je
zejména stanoveni mefitelnych parametri pro posouzeni zlepSeného stavu. Pro lepsi pred-
stavu uvadi Marc Wright ptiklady potencidlnich méfitek (ukazatelir), které by mély zmétit

aroven interni komunikace:

sdileni strategie, hodnoty organizace,
e prosazovani novych iniciativ,

e image samotné¢ho vedeni uvnitf organizace,

efektivita komunikac¢nich nastroj,

e sdileni know-how v organizaci (Wright, 2009).

Chceme-li zkoumat vysledny stav (stav komunikace), je nutné zkoumat vSechny faktory,
které v procesu komunikace vystupuji. Metody prizkumu mohou byt rizné, jejich vybér
zavisi na predmétu zkoumani. Jinak budeme postupovat pii zjisténi efektivity a piinosu
konkrétniho komunika¢niho nastroje (intranet, Skoleni...) a jinak budeme postupovat

ve snaze zjistit a zvysit efektivitu celé interni komunikace.
Pti kazdém prizkumu je nutné postupovat projektove a na zacatku vymezit:

e co je pfedmétem a cilem priizkumu, véetn¢ stanoveni méfitelnych parametri,
e harmonogram a zdroje,

e zpracovani vysledki a navrh opatfeni.

Pokud bychom si na zacatku prizkumu neurcili cil a vyuziti vysledkli prizkumu, byl by
cely projekt neuzite¢ny, a navic bychom ztratili divéru vsech, ktefi se na prizkumu podile-
i

V ptipad¢ nastaveni vyssi efektivity interni komunikace je doporuc¢ovan tento postup:

e Obecnd analyza interni komunikace prostfednictvim zvolenych analyz (7S, SLEPT,
SWOT).

e Analyza zakladnich prvkl z pohledu vedeni organizace — indikace problémd.

e Analyza zakladnich prvkil z pohledu vlivnych pracovnikii — indikace problémd.

e Prizkum mezi zaméstnanci pro ovéfeni ziskanych problémil a ovéfeni vnimani za-

kladnich prvkl zaméstnanci.
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e Popis stavajici situace na zaklad¢ vysledkl analyz a prizkumu.

e Navrh opatfeni a vytvoreni planu na jejich realizaci a navrhu na vyhodnoceni (Ho-

14, 2011).
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3 VYZNAM PUBLIC RELATIONS

V prvni fadé je dleZité vymezit si pojem public relations (PR) a jeho obsah ¢innosti. Cin-
nost PR je zaméfena jak na vnéjSi marketingové prostiedi organizace, tak i na jeho vnitini
prostiedi. V ramci PR rozliSujeme dvé hlavni skupiny. Tu prvni, vnejsi verejnost, tvoii
vSichni, kdo se nachazeji vné organizace. Druhou skupinou je interni verejnost, ktera je

prvotné tvofena zaméstnanci uvnitt podniku (Hola, 2011).

3.1 Cile internich public relations

V ramci internich PR rozliSujeme v praxi nékolik zdkladnich dil¢ich cilii, které na sebe
navzajem navazuji, ovliviluji se a propojuji se. Jedna se predevsim o informovanost, ziska-
ni ditvery, ovliviiovani postoju, prekonavani predsudkit a nepochopeni a prevenci na zd-

klade zpétné vazby.

Cely proces ¢innosti internich PR je strukturovany, zahrnuje monitoring, analyzu a rozbor
vSech faktord, které ovliviiuji postoje zaméstnanct k organizaci, zvoleni vhodnych postu-

pu, realizaci jednotlivych aktivit a praci se zpétnou vazbou.

Ma-li byt zajiSténa ¢innost internich PR, je nutné zvolit spravny obsah ¢innosti s ohledem
na aktudlni stav postoji zamé&stnancl k organizaci. Zejména pro taktickou a operativni
¢innost je nutny staly monitoring nalad v organizaci. Monitoring se zajist'uje rliznymi pri-
zkumy a anketami mezi zaméstnanci, pohovory a hodnocenim ze strany zaméstnanct, kte-
ré slouzi pro vyjadfeni jejich nazord. Piehnand formalni autorita brzdi otevienost
v projevech zaméstnancil, na druhou stranu organizace musi svou mocenskou autoritu vyu-
zit v ptipadech nepfatelskych tokl ze strany zaméstnancii. Zpétna vazba funguje za pted-
pokladu nastaveni divéry, kde pracovnici véfi, ze je jejich ndzor dilezity. Z toho vyplyva,
ze interni PR ma na starosti mnohé, od budovani divéry ptes ovliviiovani a monitoring

nazorl. VSechny tyto tikoly na sebe navazuji a vzajemné se ovliviiuji jako vSechny prvky

interni komunikace (Hol4, 2011).

3.2 Public relations a interni komunikace

Interni public relations (PR) je dilezitou soucasti a nastrojem interni komunikace, za pied-
pokladu, fungujicich dalSich prvk komunikace. VSechny prvky musi vychazet ze spolec-
ného zédkladu, strategie a musi mit spole¢ny cil. Je nutné vzajemné propojeni vnitini ko-
munikace s vnéj$i a marketingovou komunikaci, protoze transparentnost medidlniho obra-

zu vné 1 uvnitt organizace byva predpokladem jejiho ptinosu. Pokud neodpovida vnéjsi,
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organizaci vytvafena image, vnitinimu obrazu vnimané zaméstnanci, stdva se pak v této
situaci komunikace organizace kontraproduktivni a ma v kone¢ném disledku velmi nega-
tivni vliv na postoje cilovych skupin. Zaméstnanci vnimaji tuto situaci velmi citlivé — jako
predstirani néceho, co nema redlny zéklad a ztraceji tak k organizaci divéru. Tato situace
muze nastat v dob€, kdy se organizace snazi sladit svou image s pozadovanym vzhledem
na trhu. Ma-li byt tento proces uspesny, musi byt podpofen silnymi internimi PR praveé
z divodu zamezeni negativniho vnimani tohoto procesu. Neni-li netransparentnost vn¢jsi-
ho a wvnitfniho obrazu feSena, méa velmi negativni vliv na zaméstnance a zejména pak

na $ifeni dobrého jména organizace (Hola, 2011).
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4 MARKETINGOVY VYZKUM

Soucasti praktické ¢asti bude uplatiiovan také kvalitativni a kvantitativni prizkum. Proto je
vhodné predstavit kapitolu marketingového vyzkumu také v teoretické ¢asti diplomové

prace.

Podle R. D. Smitha je marketingovy vyzkum definovéan jako systematické a objektivni
hledéani a analyza relevantnich informaci slouzici k identifikaci a feseni jakéhokoli problé-

mu na poli marketingu (Smith, 2013)

Za jakym tucelem provad¢ji organizace marketingovy vyzkum? Vyznam marketingového
vyzkumu spociva v tom, Ze pfindsi manazeram informace, které jsou dulezité pro jejich

strategické a taktické rozhodovani (Kozel a kol., 2011).

4.1 SWOT analyza

SWOT analyza je G€innym nastrojem, ktery lze aplikovat na vétSinu situaci v mnoha oblas-
ti. ,,SWOT analyza je nejznaméjSim ndstrojem pro zjisténi soucasné pozice organizace.
Umoziiuje managementu vytvofit strategicky profil organizace a ur¢it smér jejiho rozvoje®.
SWOT analyza je nejznamé&js$i a nejvice aplikovanou metodou pouzivanou piedevS§im
ve vétSich organizacich jako nastroj, prostfednictvim kterého se shrnuji vysledky dil¢ich
analyz. Tato technika umoziiuje zjistit soucasny stav organizace a poskytuje cenné poznat-
ky, které budou napomahat jejimu rozvoji. Jinymi slovy SWOT analyza je chépana jako

prvni krok, ktery pomuZe organizaci urcit smét strategického planovani.

Pomoci SWOT analyzy roz¢leitujeme ctyii zakladni charakteristické rysy organizace, jsou

to:

o Silné stranky (Strenghts) — jsou pozitivni vnitini podminky, které umoziuji ziskat
prevahu nad konkurenci. Dava tedy odpovédi na otazky — co organizace dobie
zvlada a v ¢em je, na rozdil od jinych organizaci, opravdu dobra a vyjimecna.

o Slabé stranky (Weakness) — jsou negativni vnitini podminky, které zpisobuji nizsi
vykonnost organizace. Dava odpoveéd’ na otazky typu — co organizace nezvlada, ja-
kym zplsobem je zranitelnd a zda funguje v podminkéch, které jsou ve srovnani
s konkurenci méné vyhodné.

e Prilezitosti (Opportunities) — jsou soucasné nebo budouci podminky vnéjSiho pro-

stiedi, které oznaCujeme jako soucasné nebo budouci zdméry organizace. Dava od-
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povéd’ na otazky tykajici se nabidky moznosti vnéjsiho prostiedi, jestli se objevuji
nové trhy nebo zda existuji predpoklady pro vyrazny riist poptavky.

e Hrozby (Threats) — jsou soucasné nebo budouci podminky vnéjSiho prostiedi,
které vnimame jako nepiiznivé pro soucasné nebo budouci zaméry organizace. Od-

povida na otdzku, jaké hrozby obsahuje vnéjsi prostiedi? (Cimbalnikova, 2009)

Cilem SWOT analyzy je dosazeni strategického uspéchu organizace, kterého mtizeme do-
sahnout prostfednictvim uréenim silnych (S) a slabych (W) stranek, pfilezitosti (O) a hro-
zeb (T). Tyto Ctyfi ukazatele je potfebné porovnat a urcit, zda jsou vnitini nebo vnéjsi
podminky pfiznivé nebo neptiznivé. Na zaklad€ zjiSténi stanovime Gc¢innou strategii, kte-
rou se dosdhne maximalizace ptilezitosti a silnych stranek a minimalizace hrozeb a slabych
stranek. Prostfednictvim vhodné zvolené strategie miize organizace dosahnout uspéchu

(Veber, 2009).

4.1.1 Vyuziti SWOT analyzy

Jednou z moznosti vyuziti SWOT analyzy je prezentace této metody, kterd vede
k rychlému vytvoreni schvalené strategie. Své misto zaujima i pii generovani novych pod-
nétl pro strategii, na druhé strané vsSak proces strategického vyvoje vyzaduje dikladnou
analyzu a testovani novych podnétl jesté predtim, nez budou pfijaty jako soucast nové
strategie. Na SWOT analyzu miZe byt nahlizeno spiSe jako na injekci, kterd proces hledani
nové strategie podpoii nez jako metoda, kterd zcela zasahne do procesu. V soucasné dobé
byvd na SWOT analyzu nahlizeno jako na staromodni metodu, avSak jeji struktura,
ktera obstala ve zkouSce ¢asu, mizZe stale pfinaSet mnoho zajimavych a inspirativnich na-

padt (© 2019 Clute Institute).

4.1.2 Uziti SWOT analyzy na urovni organizace

Podle zjisténi je SWOT analyza nejCastéji vyuzivand organizacemi k vyhodnoceni nej-
vhodnéjSich strategickych plant. Vysledky studii ukdzaly, Ze se tato metoda pouziva
jak pro jednotlivé organizace, tak i pro srovnani dvou organizaci nebo pro hodnoceni vice
organizaci. Tento typ SWOT analyzy na Grovni organizace je rozclenén do podkategorii
vzdélavani, a to na zdravotni péci, statni a neziskové organizace a firmy (Helmsova a Ni-

xonova, 2010).
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4.2 Kbvantitativni metody vyzkumu

Kvantitativni vyzkum se zabyva ziskavanim informaci o Cetnosti vyskytu daného jevu.
Jeho hlavnim cilem jsou méfitelné udaje, které jsou znazornény v tabulkach nebo grafech.
Nejcastéjsi formou je dotazovani, pozorovani nebo experiment. Z kvantitativniho vyzkumu
ziskavame takzvana hard data, tj. data, kterd nelze kvantifikovat. Celosvétové prevladaji

metody kvantitativniho vyzkumu, a to pfiblizné z 80 % (Machkova, 2009).

4.2.1 Dotaznikové Setieni

Jednd se o nejcastéj$i formu kvantitativniho vyzkumu. Dotaznik je soubor otazek,
které jsou sepsany ve formuléfi. Tato metoda je zalozena na otdzkach a podoba se piimé-
mu rozhovoru. Dotaznik by mél byt konstruovan po stanoveni cilii prace. Prvotné je vzdy
diilezité si nastudovat problematiku, kterou chceme zkoumat. Uvod dotazniku by mél ob-
sahovat kratky text, kterym Zada respondenta o vyplnéni, vysvétluje, z jakého divodu do-
taznik vypliiuje a k ¢emu poslouzi ziskand data. Vhodné je i1 zdlraznit, zda je dotaznik

anonymni. V piipad€, Ze anonymni neni, je nutné ziskat respondentiiv souhlas.

K vyhoddm dotaznikového Setfeni fadime pifedevSim hromadné zpracovani ziskanych dat
a jednoznacnou formulaci kladenych otdzek bez pfitomnosti emoci. Naopak k nevyhodam
dotaznikil pfifazujeme nemoZnost doplnéni navazujicich otazek, opravy nebo zptfesnéni
pii neporozumeéni otazce. Pozornost vénujeme 1 délce dotazniku a jeho grafické uprave.
Problém mtize nastat pfi nizké névratnosti dotaznikl. Pokud tedy chceme, aby nédvratnost

byla co moZna nejvyssi, je vhodné dotaznik pfedavat osobné.

Podle moznych odpovédi na otazky v dotazniku, rozdélujeme tii zdkladni typy. Jsou

to otazky uzavrené, polooteviené a oteviené (Kutnohorska, 2009).

4.3 Kvalitativni metody vyzkumu

Cilem kvalitativniho vyzkumu je zjistit dlivody a pti¢iny zkoumaného. Ddva nam odpovédi
na otazky: pro¢, z jakého divodu, za jakych podminek a s jakymi disledky. Jeho vysled-
kem je text, zprava nebo také rozbor. Kvalitativni metody vyzkumu nelze presné struktu-
rovat, nebot’ jsou vzdy individudlni podle konkrétni situace. Mezi nej€astéjsi formy fadime
rozhovor at’ uZz individudlni nebo skupinovy, dale pak pozorovani nebo experiment.
Z kvalitativniho vyzkumu ziskdvame takzvana soft data, tj. data, kterd nelze kvantifikovat

(Kozel, 2011).
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4.3.1 Individualni rozhovor

Individualni rozhovor je interak¢ni situace, ve které klade vyzkumnik otazky respondento-
vi. Od bézného rozhovoru se 1isi tim, ze je zalozen na odborném zaméieni, otdzky jsou
standardizované, zaméfené na urcité oblasti a interpretace vysledku je pievazné kvalitativ-
niho charakteru. Vyzkumnik musi pocitat s tim, Ze ne vSechny otdzky zodpovi dotazovany
spravné, pak je nutné¢ vybrat otdzky jiné. Pii sestavovani rozhovoru je dulezit¢ hned
v ivodu sezndmit respondenta s tématem rozhovoru, stanovit cile, pfipravit strukturu roz-
hovoru a také musime zvazit, zda budeme odpovédi zapisovat nebo nahravat na magneto-

fon (Kozel, 2011).

V tvodu rozhovoru sezndmime respondenta s tim, pro¢ a za jakym cilem rozhovor prova-
dime a zda je rozhovor anonymni nebo ne, stfedni ¢ast rozhovoru je pak vénovana vy-
zkumnému problému. Samotny rozhovor délime na individudlni, skupinovy, otevieny
nebo skryty. V zavére¢né fazi vyzkumnik shrnuje vse, co se dozvédé€l a podekuje respon-
dentovi za jeho Cas. Formulaci otdzek musi vyzkumnik vénovat potiebny dostatek pozor-
nosti. Nejdulezitéjsi je stanovit okruhy, na které se chceme ptat a vytvofit otazky. Pro je-
den okruh stanovujeme vice otazek, otazky by pak mély byt spravné formulované, kratkeé,

srozumitelné a ptizptisobené schopnostem respondenta (Plevova, 2012).
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI VYBRANE ORGANIZACE

Vybranou spole¢nosti pro vyzkumné Setfeni a analyzu byla zvolena ptispévkova organiza-

ce meésta s domovem pro seniory a pecovatelskou sluzbou.

5.1 Vaznik a historie organizace

Historie objektu socialnich sluzeb Ize podle zachované kroniky datovat k roku 1825
az 1830. Tehdy se v misté usadily tii feholni sestry — terciarky, které se vénovaly vychové
socialn¢ potfebné mladeze z mésta a okoli. Z pocatku se zaméfily na vyuku Cteni, psani
a rucnich praci, s postupem casu ziskévaly domy a pozemky, které vcetné okoli upravovaly
na objekty a prostory vhodné pro rozsitujici se Skolni ¢innost. Z této doby evidujeme prvni

zminku v péci o staré obCany, ktera tak dala zdklad dneSnim socidlnim sluzbam.

V roce 1845 zakoupily tfi feholni sestry dim stojici naproti frantiSkanskému kostelu a za-
caly se vénovat vzdélavani nemajetnych divek. O dva roky pozdéji byl dim zboten
a na jeho mist¢ vystavili jednopatrovou budovu upravenou jako Skolské zatfizeni (pied-
chiidce dnesniho pavilonu A). Sestram se dostavé registrace jako ,,Skolské sestry III. fadu

svatého FrantiSka“ podléhajici olomouckému Arcibiskupstvi.

V roce 1855 vznika v pfilehlém objektu dvoutfidni obecna Skola, Skola ru¢nich praci, opa-
trovna a penzionat pro divky z mésta a okoli. Po zakoupeni dalSiho objektu vznika zaklad
pro vlastni hospodateni klastera. Na konci Sedesatych let devatenactého stoleni byla posta-
vena dievéna kaple, kterd byla roku 1866 vysvécena. O devét let pozdéji byla na Arcibis-
kupstvi v Olomouci podana Zzadost na povoleni zboteni této difevéné kaple a postaveni no-
vé, zdéné. Ve stejném roce byla zapocata vystavba nové skolni budovy, pradelny, Zehlirny
a krej¢ovny. Klaster postupné rozsifoval svilj majetek zakoupenim sousednich domt a are-

alu véetné zahrad.

Na pocatku dvacatého stoleti se v ¢asti zakoupeného arealu zacala staveét nova dvoupod-
lazni Skolni budova (dneSni gymnéazium) s pokracovaci Skolou o odrostlé divky

s provozem od 1.1.1909.

Rok 1939 pfinesl zabaveni Skolni budovy klastera Némci za ticelem péce o nemocné zra-
néné vojaky a uprchliky. Cast klastera byla ponechédna jako poradna a starobinec. Po skon-
¢eni druhé svétové valky se klaster vraci ke své pivodni ¢innosti a nazev klastera je zme-

nén na Domov diichodcii Ceské katolické charity v Praze. O rok pozdgji piebira iniciativu
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v fizeni Gistavu a provozu stat. Sestry se po zruseni klaStera plné vénuji socialni péci a Ces-

ka katolickd charita dava tstavu novy tad.

Do roku 1953 byl provoz domova fizen samotnymi feholnimi sestrami. V fijnu byl
do funkce vedouciho tstavu jmenovan pan Bohuslav Roupec. Téméi az do konce dvacaté-
ho stoleti prochazel domov zasadnimi zménami, at’ uz rekonstrukcemi (pfistavovanim pa-
vilontl), zestatnénim, zménami ve vedeni apod. V roce 1984 odchazi posledni fadové sest-

ry do Kralik a ustav je podiizen Okresnimu ustavu socidlnich sluzeb ve Svitavach.

Obr. 1 Historicky pohled na socialni sluzby
(Zdroj: ddmt, © 2019)

5.2 Organizace ve 21. stoleti

V roce 2002 byla dokoncena prvni etapa rekonstrukce domova a domov ziskava navic ka-
pacitu 56 luzek. O dva roky pozdé¢ji doslo ke kompletnimu dokonceni druhé etapy rekon-
strukce, pii niz domov ziskal celkem 43 liizek. Pavilon A tedy dosahoval kapacity 99 lizek
a pavilon D disponoval 101 lizky. Celkova kapacity domova se tedy mohla pysnit
200 lazky.

Rok 2007 pfinesl novelu zédkona o socidlnich sluzbach 108/1996 Sb. Zistavaji Socidlni

sluzby, které poskytuji dvé sluzby dle zdkona — domov pro seniory a pecovatelska sluzba.

O deset let pozdéji se pripravovala rekonstrukce dvou objektli — budovy D a budovy C.
Ptestavbou doslo ke snizeni ltzkové kapacity domova pro seniory na 154 lazek, nove

ale vznikla kapacita 23 lizek socialnich sluzeb domova se zvlastnim rezimem (budova C)
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a dv¢ lizka budou slouzit pro odlehcovaci sluzby. Celkové tedy dojde ke zlepSeni podmi-

nek pro ubytovani klientt.

n oddéleni A1, A2, A3 m kantyna 3 pecovatelskd sluzba m pradelna n oddéleni D1, D2, D?
m recepce m stravovaci provoz rehabilitace m Gdréba
m administrativa

Obr. 2 Orientacni plan vybrané organizace (Zdroj: ddmt, © 2019)
K dneSnimu dni tato piispévkova organizace patii k nejvet§im organizacim poskytujici

socialni sluzby v Pardubickém kraji.

Domov pro seniory

Domov pro seniory poskytuje klientim ubytovani, stravovani, potiebnou péci a piimete-
nou podporu. Pfi napliiovani potieb klienth spolupracuji tizce s jejich rodinami. Snahou
vSech pracovnikii je klientim pfiblizit co nejvice domaci péci v prostiedi domova,
v souladu s vyuzitim jejich stavajicich schopnosti, aby byla v mozné mife zachovana jejich

nezavislost. Sluzby jsou urfeny osobam, které vzhledem ke svému véku a zdravotnimu



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

stavu nemohou dlouhodob¢ zajiStovat své zivotni potieby ve vlastnim prostfedi a jejich
situace vyzaduje pravidelnou celodenni pomoc jiné fyzické osoby. Sluzby zpravidla posky-

tuji klientim nad 58 let Zivota.

Peclovatelska sluzba

Pecovatelska sluzba je ur€ena osobam, které ziji na izemi mésta a ve smluvnich obcich.
Primarné je urCena tém, jejichz situace vyzaduje pomoc jiné fyzické osoby, a to osoby

se zdravotnim postizenim nebo seniofi. Socidlni sluzby poskytuji osobam nad 35 let véku.

Pecovatelska sluzba se poskytuje na zakladé¢ smlouvy o poskytovani sluzby mezi uzaviené
mezi poskytovatelem a zdjemcem. Smlouva je uzaviena na zakladé zadosti zajemce o po-
skytovani pecCovatelské sluzby. Soucasti zadosti je nabidka a cenik sluzeb a zdjemce

si tak v Zadosti oznaci pozadavky na sluzby, které pozaduje.
Pecovatelska sluzba je poskytovéana ve forme:

e terénni sluzby (v domacnostech klientit),

e ambulantni sluzby (ve stfedisku osobni hygieny),

a to v rozsahu stanovém zakonem ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach:

e pomoc pii zvladani béznych tkonl péce o vlastni osobu,
e pomoc pii osobni hygien¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu,
e poskytnuti stravy nebo pomoc pfi zajisténi stravy,

e pomoc pii zajisténi chodu domdacnosti,

zprostiedkovani kontaktu se spoleCenskym prostiedi.

Socialni sluzba neni urcena lidem, ktefi ohroZuji sebe nebo své okoli prostfednictvi agresi-
vity, lidem trpici akutnim infekénim onemocnénim (TBC, infek¢ni hepatitida apod.). Soci-
alni sluzby neposkytuji osobam, které pfi zmén¢ zdravotniho stavu vyzaduji trvalé odborné
osetfeni zdravotnim personalem nebo jinou osobou po dobu 24 hodin a osobam, které jsou

zéavislé na alkoholu nebo jinych navykovych latkach.

Domov se zvlaStnim rezimem

Domov se zvlastnim reZimem je uréen osobam, které maji snizenou sobéstacnost z divodu
chronického duSevniho onemocnéni a pro osoby se stafeckou, Alzheimerovou demenci

a ostatnimi typy demence.
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5.3 Principy, cile a poslani organizace
K principiim socidlnich sluzeb vybrané organizace fadime predevsim:

e dodrzovani osobniho pfistupu ke klientlim,

e respektovani navykl a ptani klienta v souladu s moznostmi poskytovatele socidlni
sluzby, respektovani nazori a soukromi klientd,

e nestrannost pii feSeni konfliktli mezi klienty nebo mezi klientem a jeho rodinou

e rovnocenny piistup ke klientim bez ohledu na rozdily véku, pohlavi, nabozenstvi,
rasu atd.

e v co mozna nejvyssi mite spolupracovat s rodinami klientti

e podporovat klienty pii moznosti vyuzit vefejné sluzby dle jejich osobnich potieb

respektovani lidské distojnosti s maximalni podporou samostatnosti.

V ramci predstaveni vybrané organizace uvedu i cile organizace. Ty jsou rozd€leny na:

e cile poskytovatele,
e cile domova pro seniory (kratkodobé a dlouhodobé¢),

e cile pecovatelské sluzby (kratkodobé a dlouhodobé¢).

Cile poskytovatele:

1. ZvySovani kvality poskytované péce, ubytovani a stravovani v prostfedi domova
pii respektovani a vyuziti stdvajicich schopnosti klient

2. Poskytovani sluzeb na zaklad¢ individualnich moznosti, schopnosti a potieb klienti
tak, aby vedla k udrZeni pfipadné rozvoji jejich samostatnosti.

3. Podpora vztaht klientl s rodinou a blizkymi osobami.

4. Priibézna tvorba podminek pro vyuziti volného Casu.

Kratkodobé cile domova pro seniory:

1. Dokonceni rekonstrukce budovy C veetné vybaveni interiéru domova se zvlaStnim
rezimem.

2. Dokonceni rekonstrukce budovy D vcéetné vybaveni interiéru socialnich sluzeb do-
mova pro seniory a odlehCovaci sluzby.

3. Zajisténi a odbornd ptiprava personalu useku piimé péfe na poskytovani sluzeb
v domové se zvlaStnim rezimem a domovem s odleh¢ovaci sluzbou.

4. Rekonstrukce vzduchotechniky a vodoinstalace stravovaciho provozu domova

pro seniory.
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5. Obmeéna strojniho vybaveni (myc¢ky na nadobi) v budové A.

Dlouhodobé cile domova pro seniory:

1. Uéelné hospodaieni organizace s cilem tcelné a hospodarné vynakladat finanéni
zdroje.

2. ZvySovat odbornost personalu vybérem vzdélavacich programii dle potieb organi-

zace.

Zlepseni nabidky volnocasovych aktivit s ohledem na skladbu a pfani klientt.

Postupna obmeéna zaiizeni domova pro seniory.

Zvyseni bezpecnosti klientti pomoci implementace novych bezpe¢nostnich prvkd.

S v AW

Podpora rozsiteni dobrovolnictvi.

Peclovatelska sluzba uvadi tyto kratkodobé cile:

1. Potizené nového vozidla pro peCovatelskou sluzbu.
2. Pravidelné vyhodnocovani dotaznikii spokojenosti s pe¢ovatelskou sluzbou.
3. Zajisténi kvalitni péce v souladu s pracovnimi postupy a standardy socidlnich slu-

v

zeb.

Dlouhodobvymi cili pecovatelské sluzby jsou:

1. ZvySovani informovanosti obcanti o poskytovani pecovatelskych sluzeb.

2. Rozsiteni dostupnosti peCovatelské sluzby na zakladé zajmu zadateld.

3. Zajisténi odbornych a motivovanych pecovatelek, které zajisti kvalitni péci.
Poslanim domova pro seniory je poskytovat pobytové socidlni, oSetiovatelské a zdravotni
sluzby seniortim, ktefi potfebuji podporu a pomoc pii zvladani béZznych dennich ¢innosti.
5.4 Organizacni struktura organizace

Podrobné schéma vybrané organizace vystihuje organizacni diagram (viz piiloha). V textu
jsou uvedeny vedouci pozice a jim podiizeni pracovnici v¢etné rozdéleni jednotlivych use-
ka.

Reditel organizace

V cCele organizace stoji feditel, ktery zabezpecuje celkovy chod organizace metodou plano-

vani standardi kvality v socialnich sluzbach v souladu se Zfizovaci listinou organizace.
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Pod feditele organizace piimo spada: vedouci ekonomického tiseku, vedouci zdravotniho
useku (vrchni sestra), vedouciho stravovaciho tseku, vedouci tiseku piimé péce (zastupce

feditele), vedouci provozniho tseku a vedouci peCovatelské sluzby.

Ekonomicky tsek

Vedouci ekonomického useku komplexné fidi Gcetnictvi, personalistiku a mzdové ucetnic-
tvi v€etné koordinace Uctovani o stavu, pohybu a rozdilu majetku a zavazkd. Na urovni

organizace fesi naklady, vynosy, vydaje a ptijmy a vysledek hospodareni.

Pod ekonomicky tsek v této organizaci spada vypocet a zajisténi vyplaty, vypocet a prova-
déni srazek z platu, péce o nové a stavajici zaméstnance, evidence pracovnich neschopnos-
ti, platové zarazeni, ndbory apod. V cCele tohoto useku stoji jiz zminény vedouci ekono-
mického useku, pod kterého odborné spada ucetni, skladni, pokladni a disciplinarné podfi-

zenym je personalista.

Zdravotni usek

Poskytuje komplexni zdravotni a oSetfovatelskou péci uzivatelim socidlnich sluzeb
bez odborného dohledu. Vedouci zdravotniho iseku (vrchni sestra) je nadifizenym pracov-
nikem vedouci zdravotniho Gseku budovy A a rehabilitacni sestry. Pod vedouci zdravotni-

ho useku budovy A spadaji vSechny zdravotni sestry a pomocnice v organizaci.

Stravovaci usek

Vedoucim pracovnikem stravovaciho tseku je vedouci stravovaciho useku neboli nutri¢ni

terapeutka, ktera ridi kompletné cely stravovaci tsek organizace.

Usek pfimé péce

Jednim z nejdulezitéjSich usekll v organizaci je usek piimé péce, do kterého radime vedou-
ci tsekl pifimé péce oddéleni Al, A2 a A3, dale pak vSechny pecovatele (pfimé péce)
a na druhé strané socialni a volnocasové pracovnice. Pracovnik pfimé péce pomaha klien-
tim pii osobni hygien¢ a oblékani, poskytuje podporu v sob&stacnosti, v posilovani zivotni
aktivizace, plisobi na rozvoj a provadeéni pracovnich a volnocasovych aktivit, provadeji

osobni asistenci.
Provozni tsek

Plynuly chod provozniho useku zabezpecuje vedouci provozniho tseku, ktery koordinuje

prace tykajici se uklidu, udrzby, zajistuje vesSkeré kontroly, revize a servisy spojené
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s technickym zatizenim celého aredlu. Pfimym podfizenym vedouci provozniho useku je
provozni technik. Dal§imi pracovniky, kteti spadaji pod provozni usek jsou pracovnici

pradelny, udrzby, recep¢ni a pracovnik arealu organizace.

Pecovatelska sluzba

Poslednim zminénym tsekem je pecovatelskd sluzba, kterou vede vedouci pecovatelské
sluzby. Pecovatelskd sluzba ma své pecovatele a terénni socialni pracovnice, které zabez-
pecuji socidlni agendu v ndvaznosti na poskytovanou socialni sluzbu. Provazi uzivatele
socialni sluzbou od jednani se zajemcem az po ukonceni sluzby, pfevazné tedy po adminis-
trativni strince. Re$i socialng pravni zaleZitosti uzivatelll a poskytuje socialné pravni pora-

denstvi.
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6 ANALYZA INTERNI KOMUNIKACE

Situace v interni komunikaci vybrané spole¢nosti je momentalné dost napjata. Casto Ize
od zaméstnanct slySet: ,,chtélo by to zmény*. Zaroven vSak neni zcela jasné, kdo se komu-
nikaci zabyva nebo zda se vitbec nékdo komunikaci doposud zabyval. V organizaci neni
osoba, ktera by za interni komunikaci zodpovidala nebo ji komplexné fidila.

Neuspokojivy stav komunikace vychazi jiz z vyhrocené situace v poslednich mésicich.
Vseobecné lze fici, ze v organizace probihd nejnutnéj$i sestupny tok informaci, tedy
od nafizeného k podfizenému a také minimalni horizontélni tok informaci, tj. mezi pracov-
niky na stejné tirovni z riznych tsekt. Hlavni informacni tok probiha mezi feditelem orga-

nizace a jednotlivymi vedoucimi pracovniky, kteti informace ptedavaji svym podiizenym.

V ramci praktické ¢asti diplomové prace bude provedena analyza soucasného stavu interni

komunikace ve vybrané spole¢nosti. Analyza bude provedena pomoci tii metod:

1. SWOT analyza
2. Kvantitativni Setfeni

3. Koyvalitativni Setfent

Cilem analyzy je zjistit aktualni Groven interni komunikace ve vybrané spole¢nosti. Vy-
sledky z jednotlivych analyz poté poslouzi pfi zpracovani navrhii na zlepseni interni ko-
munikaci v projektové &asti prace. Ulelem je zajistit optimalni interni komunikaci

a na zaklad¢ dat z jednotlivych Setfeni navrhnout opatieni ke zlepSeni.

- SWOT anal§za
Kvantitativni vk Identifikace problémi Potencial pro zlepseni
mnterni komunikace
- Kvalitativni vyzkum

Obr. 3 Vizualizace analyzy interni komunikace (viastni zpracovani)

6.1 SWOT analyza

SWOT analyza poskytne piehled silnych a slabych stranek vychazejici z vnitiniho prostie-

di organizace a pftilezitosti a hrozby, které jsou utvaieny vnéjSim prosttedim organizace.
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Analyza byla sestavena na spole¢ném workshopu 25. 1. 2019, kterého se zucastnilo 7 vy-

branych zaméstnanci z vedoucich pozic i fadovych pracovnikll véetné feditele organizace.

Cilem SWOT analyzy bylo, aby se zamé&stnanci organizace zamysleli nad Grovni soucasné

komunikace, nad komunika¢nimi nastroji, které¢ vytvareji a pomoci kterych si ptredavaji

informace mezi sebou. Zaroven bylo dulezité identifikovat silné a slabé stranky a prilezi-

tosti a hrozby nejen komunikacnich néstroji. Jednotlivé body jsou popsany nize.

S: Silné stranky (Strengths):

profesni zdatnost a kvalifikacni struktura pracovnikd,

piesné rozde€leni prace,

schranka pro vyjadieni spokojenosti/nespokojenosti zaméstnanct,
zvySovani kvalifikace pracovniki diky zkuSenym patrontim,
vybavenost domova signaliza¢nim zatizenim,

vize a strategie organizace,

tradice a stabilita organizace,

loajalita zaméstnanchl.

W: Slabé stranky (Weakness):

vékova struktura personalu — ztrata know-how,

velka vzdalenost mezi vybranymi useky,

chybi informovanost o praci druhého tseku (zaméstnanci  nejsou  motivovani
ke vzajemné spolupraci),

minimalni spolecné akce pro utuzeni tymu,

pracovnici neochotné piijimaji zmeény a nedostateCné se podileji na jejich imple-
mentaci,

nepravidelné porady persondlu,

chybéjici moznost eskalace v ptipad€ vzniklych problémi,

nedostatecny horizontalni tok informaci mezi zaméstnanci,

chybi spolecné predani smén,

chybi elektronické vybaveni,

chybéjici komunikace feditele se zaméstnanci,

pietiZzeni pracovnikd,

nedostatecny zptisob odménovani.
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O: Prilezitosti (Opportunities):

kvalifikace personalu prostfednictvim seminait,

e preneseni kvalitnich zkuSenosti z jinych organizaci,

e zavedeni elektronické formy dokumentii — redukce papirové podoby,
e certifikace domova,

e ziskani dotaci,

e zavedeni coachingu,

e Skoleni pomoci e-learningu,

e mobilni telefony, tablety,

e informacni TV obrazovky.

T: Hrozby (Threats):

e (asté zmény v zdkonech o socidlnich sluzbach,
e nedostatecna finanéni podpora (MU, EU),

e riziko neznalosti elektronické komunikace,

e piisné dodrzovani ochrany osobnich dat,

¢ nedostatek kvalifikovanych pracovnikii na trhu prace.

6.1.1 Silné stranky

Mezi silné stranky interni komunikace byla zafazena profesni zdatnost soucasnych pracov-
nikd, kteti maji odpovidajici vzdélani k profesi, kterou vykondvaji. Diky kvalitnim popi-
stiim pracovnich mist pfesné kazdy pracovnik vi, jaké pracovni €innosti méa vykonavat a co
presné spada do jeho kompetenci. Nestava se tedy, Ze by si zaméstnanci navzdjem zasaho-
vali do prace. Pravé profesni vybavenost a piesné rozd€leni prace zaméstnanci vede

k efektivni interni komunikaci.

Velmi pozitivné bylo hodnoceno zaucovani novych pracovnikli zkuSenymi patrony,
ktefi pfedavaji své znalosti nove pfichdzejicim zaméstnancim. Dobie zauCeny pracovnik je
vniman jako pfinos nejen pro spravné fungovani komunikace v organizaci, ale je i pozitiv-

n¢ vnimanou reklamou organizace.

Silnou strankou je také poskytnuti informaci o vizi a strategii organizace, kterd je témét

vSem pracovnikiim zndma. V neposledni fad¢ je velmi kladn€ hodnocena stabilita organi-
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zace s dlouholetou ptisobnosti a zajimavou historii. Zaméstnanci maji ke svému zaméstna-

vateli divéru a jsou k nému loajalni.

Zamgéstnanci maji moznost vyjadfit se k veSkerému déni v organizaci. K témto uceliim jsou
na predem urcenych mistech ziizeny schranky. Ty funguji zcela anonymné a slouzi napii-

klad k podani stiznosti, ale i ndvrhli a napadi na zlepsSeni.

6.1.2 Slabé stranky

Slabou strankou interni komunikace je v€kova strukturu personalu, kterd se v praméru radi
kolem 50. roku vé€ku. S postupnym odchodem zaméstnancti do starobniho diichodu patii

1 ztrata know-how.

Ke slabym strankam organizace fadime zbyte¢n¢ velkou vzdalenost mezi zdravotnim use-
kem a tsekem piimé péce. Zdravotni sestry postradaji informace o useku pifimé péce
a obracen¢. Pravé tyto dva tseky by mély byt v neustdlém kontaktu a predavat si vice ¢i
mén¢ dulezité informace mezi sebou na dennodenni ne-li okamzité bazi. Zejména tyto dva

useky je v ramci potiebné spoluprace a komunikace nutné sjednotit.

Slabou strankou interni komunikace je nestmeleny a slaby kolektiv. Organizace neporada
témet zadné akce pro své zaméstnance, i piesto, Ze pracovni vztahy se nejlépe formuji mi-

mo pracovni prostiedi.

Dalsim faktorem jsou nepravidelné porady persondlu. Kviili nedostatenym poradam slab-
ne tok informaci. Stava se totiz, ze fada potiebnych informaci se k né€kterym zaméstnan-

cum vubec nedostane.

Zejména star$i pracovnici vnimaji jakoukoli zménu v organizaci negativné, nebot’ jsou
zvykli na jiz zajety zptisob fungovani a brani se jakékoli zméné a jeji implementaci do pra-

X€.

Dalsi slabinou interni komunikace je neorganizované predani smén, které nema své misto,
svlj pfesny ¢as a strukturu podani. I tato cesta vede k nedostatecnému ptredani informaci
mezi pecovatelkami nebo zdravotnimi sestrami. Negativné je hodnoceno predavani smeén
zdravotniho Gseku a seku piimé péce zvlast.

Slabou strankou mulzZe byt i chybéji eskalacni plan v piipadé vzniklych probléma,
nebot’ i ten nas ur¢itym zptisobem vede ke komunikaci a postupné informovanosti pracov-

nik® uvnitt organizace.
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Dalsi slabou stranku interni komunikace je povazovano i pfetizeni pracovnikli a nedosta-
teny zplisob odmeénovani. Pretizeni a demotivovani zaméstnanci jsou nejslabsSimi ¢lanky

v kolektivu a velice tézko se s nimi spolupracuje.

Z davodu vyssiho véku pracovniki v organizaci hrozi i riziko neznalosti elektronické for-

my komunikace

6.1.3 Prilezitosti

K pftilezitostem interni komunikace fadime kvalifikaci personélu prostfednictvim semina-
. Zaméstnanci se mohou Ucastnit odbornych semindiG a své poznatky a zkuSenosti pie-

davat ostatnim kolegim.

Nemén¢ dulezitou piilezitosti je i pieneseni kvalitnich zkusenosti z jinych organizaci soci-
alnich sluzeb. Takzvané vyménné pobyty, kdy se pracovnik jedné organizace na urcitou
dobu vyméni s pracovnikem druhé organizace, aby ziskané zkuSenosti pomohli implemen-

tovat, jsou hodnoceny velmi kladn€ a pfinasi uspéch.

Ptilezitosti pro interni komunikaci miize byt i zavedeni coachingu u vedoucich pozic. Pra-
vé tyto kurzy poradi pracovniklim, jak jednat se svymi podfizenymi, jak sdélovat informa-

ce, jak stmelovat kolektiv, a pfitom vSem zvladat fidit svij Cas.

Diky ziskanym dotacim pro organizaci by se mohli pofidit informacni TV obrazovky,
které by slouzily k informacim pro zaméstnance, ale 1 klienty a jejich rodiny. Své misto
by uplatnily i pohotovostni mobilni telefony a tablety, které by slouZily k rychlejSimu pie-

nosu informaci.

Ne mén¢ podstatnou piileZitosti povaZzujeme zavedeni elektronické formy dokumentt. Do-
jdeme tak k postupné redukci papirové formy. Elektronicka forma pottebnych dokumentt
jako jsou individudlni plany, oSetfovatelskd dokumentace, denni zépisy a preddni smeén

pfinese rychlejsi a prehlednéjsi orientaci pii hledani potfebnych informaci.

6.1.4 Hrozby

Mezi nejvétsi hrozby v oblasti interni komunikace fadime nedostatek kvalifikovanych pra-
covnich sil na trhu prace. Z diivodu nizké nezamé&stnanosti a nedostatenym ohodnocenim
pracovnikl ptredevsim v pfimé péci hrozi nedostatek personalu. Pravé Castd fluktuace no-
vych pracovnikli mlze vést k frustraci stdvajiciho persondlu a tim padem i k neefektivni

interni komunikaci.
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Z diivodu hrozby nedostatecné finan¢ni podpory ze strany mésta a Evropské unie si orga-
nizace nemuze dovolit zavedeni komunikaénich nastrojii (TV obrazovky, nasténné tabule,

teambuildingy atd.), které by mohly vést ke zlepSeni interni komunikace uvniti organizace.

Hrozbou mohou byt i ¢asté legislativni zmény v socialni nebo zdravotni péci. Tyto zmény
se promitnou do komunikace v organizaci, nebot’ kazdou zménu v socidlnich nebo zdra-
votnich sluzbach je potieba spravné odkomunikovat smérem k dal§im zaméstnancim.

Svou roli zde hraje i piisné dodrzovani ochrany osobnich dat.

6.2 Kbvantitativni vyzkum

Dalsi metodou ke zjisténi soucasného stavu interni komunikace je kvantitativni Setfeni
v podob¢ vyzkumu tykajici se komunikace uvnitf organizace. Dotaznik byl distribuovan
v ti§téné podobé& na vSechny Useky organizace. Vyzkumného Setfeni se nezacastnili vedou-

ci pracovnici a feditel organizace.

6.2.1 Cil vyzkumu

Vyzkumné Setfeni probihalo na zéklad¢ ziskani empirickych dat prostfednictvim kvantita-

tivniho typu vyzkumu, ktery byl proveden se zaméstnanci vybrané organizace.

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit soucasnou uroven interni komunikace napfi¢ ce-
lou organizaci.

6.2.2 Metoda sbéru dat

Pro ziskani dat byl pouzit kvantitativni, endogenni vyzkum, a to formou dotaznikového
Setfeni. Dotaznikové soubory byly distribuovany respondentim ve vymezeném casovém
obdobi od 1. 2. 2019 do 28. 2. 2019, pfi¢emzZ byli osloveni zaméstnanci vSech usekil orga-

nizace krom¢ vedoucich pracovniki a feditele organizace.

Konkrétné se jednalo o:

a) Ekonomicky usek,
b) Zdravotni tsek,
¢) Stravovaci usek,
d) Usek ptimé péce,

e) Provozni tsek.
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Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit od jednotlivych respondenti jejich nadzory, vnimani

a postoje k problematice interni komunikace v jejich organizaci.

Otazky tykajici se komunikace byly rozd€leny do n€kolika oblasti. Prvni oblast je zaméie-
na na pfisun informaci od vedeni organizace smérem k zaméstnanciim, druha oblast pak
detailné rozebira komunikaci nadfizeného s podfizenym, tfeti oblast zjist'uje tirovenn komu-
nikace mezi pracovniky. Posledni oblast je zaméfena na spokojenost a potencidlni navrhy

zlepsSeni a jina zlepSeni v komunikaci.

Vyzkumné Seteni bylo zcela anonymni a na vétSinu otdzek respondenti vybirali moznost
odpovédi: Ano nebo Ne, pfipadné mohli doplnit i vlastni odpovéd’. Celkovy pocet otazek
byl 24. Casova naroénost na vyplnéni dotazniku byla pfiblizné 45 minut. Vyhodnoceni
vSech otdzek z dotaznikového Setfeni je vedeno v grafické podobé a je doplnéno slovnim

komentatfem v nésledujici kapitole.

Pted zahajenim vyzkumného Setfeni byl na kazdém useku udélen vedoucim pracovnikem
souhlas s realizaci vyzkumného Setfeni. Po souhlasu vedoucich pracovnikt a feditele orga-
nizace byli studentkou nebo vedouci pracovnici socialniho tseku, ktera byla povéfena fedi-
telem organizace ke spolupraci, osloveni jednotlivi zamé&stnanci. Vedouci pracovnice byla

proskolena o metodé¢ sbéru dat a podilela se na distribuci dotazniki.

Velikost vzorku byla stanovena na 70 respondentli (Tab. 1). Dotaznik tvofilo celkem
24 otazek, z toho 19 uzavienych otazek, ve kterych bylo tfeba zvolit jednu z nabizenych

moznosti. Pét otazek pak bylo polouzavienych s moZnosti zvolit svou vlastni odpovéd’.

Vyplnéné dotazniky byly vkladany do papirového boxu, ktery byl pfipraven na kazdém
useku organizace. Po ukonceni sbéru dat byl box s dotazniky zalepen a piredan osobné stu-
dentce realizujici vyzkumné Setfeni. Anonymita dat byla zajiSténa tim, ze zamé&stnanci vlo-
zili vyplnény dotaznik do pfedem nachystaného boxu a po provedeni analyzy byly veskeré

dotazniky skartovany.

6.2.3 Vyhodnoceni vysledki dotaznikové Seti‘eni

Vyzkumného Setfeni se zucastnilo celkem 70 respondentii, kdy celkova néavratnost dotaz-
nikd byla 98, 8 % (68 ze 70). Kompletné¢ vyplnénych a navracenych dotaznikli celkem
z 5 useki bylo tedy 68, zbyl¢ dva dotazniky byly vyplnény chybné.
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; Pocet rozdanych | Pocet zaméstnan- chet VraCes | Navratnost
Usek - @ nych dotaz-
dotazniku cii useku . v %
niku
Ekonomicky 4 4 4 100,00%
Zdravotni 14 15 14 100,00%
Stravovaci 6 6 6 100,00%
Primé péce 36 38 34 94,00%
Provozni 10 10 10 100,00%
CELKEM 70 73 68 98,80%
Tab. I Distribuce dotazniku (vlastni zpracovani)
Vysledky vyzkumu

Po zpracovani a analyze ziskanych dat prostfednictvim dotaznikové Setfeni, byla zpraco-
vana demografickd data respondentl a poté byly vyhodnoceny jednotlivé otazky dotazni-
ku. Celkem se jednalo o 24 otazek. Z popisné charakteristiky souboru v§ech zaméstnancii
jednotlivych usekli bylo nutné nejprve uvést pohlavi, vék a usek, ze které¢ho respondenti

pochazeji. Tyto informace jsou v grafické podob¢ pro lepsi ptehlednost.
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Vyzkumného Setieni se zucastnila vétSina zen (59), coz je 87 %. Zbylych 13 % tvoftili muzi

(9). Je tedy ziejmé, Ze v organizaci prevazuji dlouhodobé¢ prevazuji zeny.

Pohlavi respondenti

13%

= 7eny = muzi

Obr. 4 Pohlavi respondentii (viastni zpracovani)

Nejvice zastoupenou skupinou respondent byla vékova kategorie od 40 do 49 let (23)
tedy 34 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoftili respondenti ve véku 30 az 39 let (20) tedy
30 %. Tteti nejvice zastoupenou skupinou byli respondenti ve v€kovém rozmezi 50 az 59
let (18) tedy 26 %, dile 7 respondentii tedy 10 % bylo véku 18 az 29 let. Zadny

z respondentil se nenachdzel ve ve€kové kategorii 60 a vice let.

Vék respondentii

0%  10%

(=]18 - 29 let
=130 - 39 let
(=140 - 49 let
=150 - 59 let
160 a vice

Obr. 5 Vek respondentii (viastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 58

Z grafu nize vyplyva, ze nejvice respondenti bylo zastoupenych v tseku pitimé obsluzné
péce (34) tedy presnych 50 % z celkového poctu respondenti. Druhym nejpocetnéjSim
usekem byl zdravotni usek s poc¢tem (14) tedy 21 %. Tietim tsekem byl provozni tsek
zastoupeny 10 respondenty tedy (14 %) a ctvrty usek v poctu 6 respondentl tedy 9 % spa-

Cvwr

kého.

Zastoupeni ZC v usecich

60%
50%
50%

40%
30%

21%
20% 14%

9%
10% 6% . I

0%
Ekonomicky Zdravotni  Stravovaci  Usek pfimé Provozni tisek
usek usek usek péce

Obr. 6 Obsazenost usekii (vlastni zpracovani)
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Vyhodnoceni otizek z dotaznikové Setieni

1.,, Myslite si, Ze se vedeni organizace chovd jednotne (shodne se na dulezitych vecech
a vsichni podavaji stejné a jednotné informace)? “ Na tuto otazku kladné¢ odpovédélo cel-
kem 62 % respondentl. Vice jak polovina zamé&stnancii si tedy mysli, Ze se vedeni organi-
zace chova jednotné a poskytuji tak vSichni stejné informace. 38 % si pak mysli, Ze se ve-

deni organizace nechova jednotn¢ a kazdy poskytuje jiné informace.

Jednotné informace ze strany vedeni

10%

21 %

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 7 Jednotné informace ze strany vedeni (vlastni zpracovani)
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2., Vysvetluje Vam vedeni organizace veSkeré informace dostatecné a srozumitelne? *
Na tuto otazku odpovédélo 53 % respondentii spise NE a 16 % respondentti zvolilo jedno-
znacné NE, vedeni organizace tedy nevysvétluje veskeré informace dostatecné a srozumi-
telné. Celkem 21 % dotazovanych odpovédélo kladné na tuto otdzku a souhlasi tedy s tim,

ze jim vedeni organizace vysvétluje veskeré informace dostatecné a srozumitelné.

Dostate¢né a srozumitelné informace ze strany

vedeni
16% 15%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 8 Dostatecné a srozumitelné informace ze strany vedeni

(viastni zpracovani)
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3.,,Myslite si, ze vedeni organizace Vam dava vsechny dulezité informace a komunikuje
s Vami oteviené a narovinu? “ Na tuto otdzku byly odpovédi celkem vyrovnané. Jedno-
zna¢né ANO zvolilo 24 % dotazovanych, spiSe ANO volilo 26 % dotazovanych. Tedy po-
lovina respondentl si mysli, Ze si nimi vedeni organizace komunikuje oteviené a narovinu.
Druha polovina, tedy 50 % respondentd si mysli, ze jim vedeni organizace nesdéluje

vSechny dtlezité informace a nekomunikuje s nimi oteviené a narovinu.

Oteviend komunikace ze strany vedeni

0 A

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 9 Oteviena komunikace ze strany vedeni (vlastni zpracovani)
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4.,,Znate cile a strategie organizace? “ Na tuto otdzku prevazna vétSina 58 respondentli
(78 %) ANO, tedy ze znaji cile a strategie organizace. Pouhych 10 respondentt (22 %)

odpovédeli NE, neznaji tedy cile a strategie organizace.

Cile a strategie organizace

0/

= Ano = Ne

Obr. 10 Strategie a cile organizace (vlastni zpracovani)

5.,,Dostavate od svych nadrizenych dostatek informaci potrebnych k vykonu Vasi prace?
Na tuto otdzku odpovédélo jednoznacné ANO celkem 40 % respondentd, spiSe zvolilo také
40 %. Spise NE odpovedélo celkem 27 % dotazovanych a jednoznacné NE zbyld 3 % re-

spondentdi.

Dostatek informaci od nadfizenych
3%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 11 Dostatek informaci od nadiizenych (vlastni zpracovani)
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6.,, Vyhybate se komunikaci s nadrizenym? Pokud ano, proc¢?* 57 % odpovédélo jedno-
zna¢né NE na tuto otazku. Spise NE zvolilo 41 % dotazovanych souhrnné se jedna o 98 %.
Jde tedy o pozitivni zjiSténi. Odpovéd” ANO odpovedéli 2 %, kdy jeden z dotazovanych
uvedl jako divod to, Ze komunikace s nadfizenym ,,nemd smysl* a druhy uvedl ,,nalado-

vost svého nadfizeného*.

Vyhybani komunikace s nadiizenym
2%

= Ano (pro¢?) = SpiSene =Ne

Obr. 12 Vyhybani komunikace s nadrizenym (vlastni zpracovani)

7., Jaky je Vas vztah s nadrizenym? * Tato otazka ma velmi pozitivni zjiSténi, nebot’ vétsi-
J Y p ) )

na z dotazovanych 69 % uvadi, Ze ma pratelsky vztah se svym nadfizenym. Neutralni vztah

uvadi 22 % dotazovanych a formalni vztah pak odpovédélo 9 % respondentt.

Vztah s nadfizenym
9%

Formdlni = Pratelsky = Neutralni

Obr. 13 Vztah s nadrizenym (vlastni zpracovani)
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8.,,Probiha komunikace s nadrizenym na pravidelné badzi? “ Na tuto otdzku odpovédélo
spiSe ANO 34 9% dotazovanych a jednoznacné ANO zvolilo 19 % dotazovanych. Celkem

47 % respondentt pak uvedlo, Ze komunikace s nadfizenym neprobihd na pravidelné bazi.

Pravidelna komunikace s nadfizenym

A Qo

= Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Obr. 14 Pravidelna komunikace s nadrizenym (vlastni zpracovani)

9.,,Jakym zpusobem Vas nadrizeny pochvali, prijde-li na to, Ze jste svoji praci odvedli kva-
litne? “ Na tuto otazku odpovédé€lo 65 % respondentd, Ze jsou za kvalitné odvedenou praci
pochvaleni ze strany nadfizeného, a to osobné. Coz je pozitivni vysledek. 7 % je pak po-
chvaleno pisemné a 28 % dotazovanych pak nejsou pochvaleni za dobfe odvedenou praci

vubec.

Pochvala ze strany nadfizeného
0%

Q0

= Osobné Pisemné

= Nedostane se pochvaly = Jiny zplisob (uved'te)

Obr. 15 Pochvala ze strany nadrizeného (vlastni zpracovani)
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10.,,Jakym zpusobem Vas nadiizeny upozorni, prijde-li na to, Ze jste pri své prdaci pochybi-
li?* Vice jak polovina dotazovanych 54 % zvolila na tuto otazkou svou vlastni odpovéd'.
Zamgéstnanci uvedli, Ze jsou upozornéni osobn¢ a zaroven i pisemné. Samotné upozornéni

osobni formou uvedlo 34 % respondentil a zbylych 12 % byva upozornéno pouze pisemne.

Upozornéni na pochybeni ze strany nadrizeného

= Osobné Pisemné = Jiny zptsob (uved'te)

Obr. 16 Upozornéni na pochybeni ze strany vedouciho

(vlastni zpracovani)

11.,,Myslite si, ze Vas nadrizeny ma dobré komunikacni schopnosti?“ Na tuto otdzku od-
povedéla prevazna vétSina respondentt, tedy 52 %, jednoznaéné ANO. SpisSe ANO pak
zvolilo 18 % dotazovanych. Celkem 30 % si pak mysli, Ze jejich nadfizeny nemé dobré

komunika¢ni schopnosti.

Komunika¢ni schopnosti nadrizeného

10%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 17 Komunikacni schopnosti nadiizeného (vlastni zpracovani)
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12.,,Jak casto probihaji porady na Vasem pracovisti nebo s Vasim nadrizenym? *“ Na tuto otdzku odpoveéde-
la vice jak polovina 65 % respondentti 1x tydné. To je velmi pozitivni zjisténi, nebot’ vime, Ze porady na
pracovisti probihaji na pravidelné bazi. 1x mésién€ pak zvolilo 16 % respondenttl, 12 % uvedlo, Ze porady
nemivaji nikdy. Porady na denni bazi uvedli 4 % dotazovanych zbyla 3 % mivaji porady jednou za piil roku.

Cetnost porad s nad¥izenym

70% 65%
60%
50%
40%
30%

20% 16%

12%
0% [ | .

Kazdy den 1Ixtydné Ixmési¢né Ixzapul  1xzarok Nikdy
roku

Obr. 18 Cetnost porad s nadiizenym (vlastni zpracovani)

13.,, Dostavdte od svych kolegii dostatek potrebnych informaci pro vykon Vasi prace?
Na tuto otdzku odpovédéla pirevazna vétsina respondentii 71 % spiSe NE a jednozna¢né NE

zvolilo 7 respondentil. Potfebné informace obdrzi pak celkem 22 % dotazovanych.

Potfebné informace od kolegti pro vykon prace

7% 9%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 19 Potrebné informace od kolegii pro vykon prace
(viastni zpracovani)
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14.,, Dostavate od svych kolegii dostatek potiebnych informaci, abyste svou praci odvedl/a
vcas? *“ Tato otazka vysla témér se stejnymi vysledky jako ptfedchozi otazka. Celkem 66 %
respondentll neobdrzi dostatek potiebnych informaci tak, aby svou praci odvedli vcas.

22 % dotazovanych odpovédélo spiSe ANO a zbylych 12 % pak zvolilo jednoznacné ANO.

Informace od kolegii pro véasny vykon prace
3% 12%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 20 Informace od kolegii pro véasny vykon prace

(vlastni zpracovani)

15.,,Mate pocit, ze se k Vam informace od kolegii dostdvaji neuplné nebo zkreslené? “
Na tuto otazku odpovédélo 39 % respondentt spiSe ANO. Jednoznaéné ANO zvolilo 12 %
dotazovanych. Odpovéd’ spise NE volilo 31 % respondentd a zbylych 8 % se ztotoznilo

s jednoznacnym NE.

Netiplné nebo zkreslené informace od kolegii

8% o

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 21 Neuplné nebo zkreslené informace od kolegii
(vlastni zpracovani)
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16.,,Na jaké urovni probihd komunikace mezi kolegy? “ Na tuto otdzku se odpovédi velmi
lisily. 32 % dotazovanych odpovédélo, ze nedokazi posoudit tirovenn komunikace mezi
kolegy, hned poté uvedlo 28 % dotazovanych, Ze komunikaci s kolegy je na velmi dobré
urovni a 18 % se ztotoznilo s dobrou komunikaci bez osobni blizkosti. Komunikaci plnou
napéti nékdy 1 konfliktii uvedlo 16 % dotazovanych a zbylych 6 % odpovédélo, ze na pra-

covisti panuji chladné vztahy.

Uroven komunikace mezi kolegy

35% 32%
30% 28%
25%
20% 18%
’ ’ 16%
15%
10%
6%
a
0%
Dobra, bez Nedokazi Jenavelmi Jeplndnapéti  Panuji zde
osobni blizkosti ~ posoudit dobré trovni nékdy i chladné vztahy
konfliktt

Obr. 22 Uroven komunikace mezi kolegy (viastni zpracovani)
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17. ,,Jaké prekazky vidite v komunikaci mezi pracovniky? “ 47 % respondentii uvedlo jako
prekdzku v komunikaci s pracovniky nedostatek casu, 19 % dotazovanych pak odpovédélo,
ze z4dné prekazky nepozoruji. Neochotu spolupracovat pak uvedlo 16 % a 9 % dotazova-
nych vidi jako piekazky v komunikaci Spatné nastavené procesy. Nedostatecné komuni-
kacni schopnosti pracovnikii odpovédélo 7 % respondent a zbyla 2 % uvedli jako piekaz-

ku v komunikaci chladné vztahy na pracovisti.

Piekazky v komunikaci

50% 47%
45%
40%
35%
30%
25%

19%

20% 16%
15% 99
10% ° 7%

o i = -

0% |

Nedostatek Neochota Spatng Nedostatecné Zadné Jiné (uved'te)
casu spolupracovat nastavené  komunikaéni  ptekazky
procesy schopnosti  nepozoruji

pracovnikil

Obr. 23 Prekazky v komunikaci (viastni zpracovani)
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18. ,, Ktery komunikacni nastroj ve Vasi organizaci prevazuje? “ Na tuto otazku odpovéde-
lo 87 % respondentti, ze na jejich pracovisti pfevazuje Ustni komunikace, coz je vyborné
zjisténi. 8 % dotazovanych pak uvedlo vizudlni (obrazkovou) komunikaci a zbylych 5 %

se ztotoznilo s pisemnou komunikaci.

Pievazujici komunika¢ni nastroj
8%

0/

= Ustni komunikace = Pisemna komunikace

Vizualni (obrazkova) komunikace

Obr. 24 Prevazujici komunikacni nastroj (vlastni zpracovani)

19. ,,Je na Vasem pracovisti zrizena schranka (pro stiznosti, navrhy, vyjadreni se apod.)? “
Na tuto otdzku byly odpovédi celkem jednoznacné. 77 % respondentii uvedlo, Ze maji
na svém pracovisti ztizenu schranku, ktera slouzi k vyjadreni zaméstnanct. 21 % dotazo-
vanych pak odpovédé€lo, ze tuto schranku na pracovisti nemaji a zbyld 2 % nevi, jestli

se na jejich pracovisti schranka nachézi.

Schranka na pracovisti

21%

= Ano = Nevim = Ne

Obr. 25 Schranka na pracovisti (vlastni zpracovani)
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20. ,, Ctete informace vyvésené na informacnich ndsténkdch? “ Na tuto otazku uz byly od-
povédi rozdilnéjsi. 52 % dotazovanych odpovédelo pozitivng, tedy Ze ¢tou informace vy-
véSené na nasténkach. Témét druhd polovina 49 % dotazovanych uvedlo, Ze si informace

na nasténce piectou obcas a zbyla 2 % uvedla, Ze informace nectou vibec.

Informace na nasténkach

9%

= Casto = Obcas = Nikdy

Obr. 26 Informace na nasténkdch (vlastni zpracovani)

21. ,,Jste spokojen/a s probihajici komunikaci uvnitir Vasi organizace?“ Na tuto otazku
odpovédélo celkem 65 % respondentil, Ze nejsou spokojeni s probihajici komunikaci uvnitf
organizace. SpiSe ANO odpovédélo 21 % a jednoznaéné ANO pouze 14 % dotazovanych.

Cilem je, aby vSichni zaméstnanci byli spokojeni s komunikaci uvnitt organizace.

Spokojenost ZC se sou¢asnou komunikaci
14%

31%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Obr. 27 Spokojenost ZC se soucasnou komunikaci
(viastni zpracovani)
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22.,, Myslite si, ze by se méla interni komunikace ve Vasi organizaci zménit? ““ V této otazce
se shodlo 79 % respondentd, ktefi si mysli, ze by se méla interni komunikace v organizaci

zménit. 21 % dotazovanych odpovédélo, Ze by se komunikace ménit nemusela.

Zména interni komunikace z pohledu ZC

21%

= Ano = Ne

Obr. 28 Zména interni komunikace z pohledu ZC

(vlastni zpracovani)
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23. ,,Které z dalsich prostiedkit interni komunikace byste privital/a v ramci organizace?
Nejvice zastoupenou odpovédi v poctu 38 % respondentil bylo spole¢né akce mimo orga-
nizaci, 28 % poZzadovalo vice porad a téméf stejny pocet respondentil 26 % by uvitali pra-
videlna setkani s feditelem organizace. Zménu chovani vedoucich pracovniki odpovédélo
6 % a pravidelné aktualizované nasténky by uvitala 2 % dotazovanych. Intranet

s pravidelnymi informacemi a jinou moznost 0 % respondentt.

Nové prostiedky pro komunikaci
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Obr. 29 Nové prostiedky pro komunikaci (vlastni zpracovani)
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24. ,,Mélo by potencidlni zlepseni interni komunikace vliv na Vasi praci? *“ Jednozna¢nou
odpovéd’ na tuto otazku zvolilo 83 % respondenti, kteti uvedli, Ze by potencialni zlepSeni
interni komunikace mélo vliv na jejich praci. Zbylych 17 % dotazovanych odpovédélo,

ze by potencialni zlepseni komunikace nemélo vliv na jejich praci.

Vliv komunikace na praci
10%

= Ano = SpiSeano = SpiSene =Ne

Obr. 30 Vliv komunikace na praci (vlastni zpracovani)

6.2.4 Shrnuti kvantitativniho vyzkumu

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit souasnou troven interni komunikace napfi¢ celou

organizaci.

Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfend na komunikaci ze strany vedeni organizace smérem
k zaméstnanclim. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pracovnici jsou nespokojeni
s informacemi, které¢ jim vedeni organizace podava nedostatecné a nesrozumitelné. Polovi-
na dotazovanych pak ma pocit, Ze s nimi vedeni nekomunikuje oteviené a narovinu. Pozi-

tivnim zjisténim je, Ze 78 % pracovnikl zna cile a strategii organizace.

Druhd ¢ast dotazniku byla orientovdna na vertikdlni a horizontdlni komunikaci, tedy
na komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem a mezi kolegy na stejné trov-
ni. Nejvétsi problém spatfuji v nepravidelné komunikaci s nadiizenym, kterou uvadi 47 %
dotazovanych. Déle z Setfeni vyplynulo, Ze témét 78 % pracovnikl nedostava od svych
kolegli dostatek potiebnych informaci pro vykon své prace. Obdobné procento zaméstnan-
ct pak neobdrzi pottebné informace pro vykon své prace vcas, coz hodnotim také velmi

negativné. Vice jak polovina dotazovanych uvedla, Ze maji pocit neuplnych a zkreslenych
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informaci od svych kolegt. Pravé neuplné a zkreslené informace mohou byt vysledkem
Spatné urovné komunikace mezi kolegy, kterou povazuje 22 % kolegi za plnou napéti né-

kdy 1 konflikti s chladnymi vztahy.

Posledni ¢ast dotazniku byla zaméfena sou¢asnou komunikaci v organizace a jeji potencial
ke zlepSeni. Témér polovina dotazovanych uvedla, ze prekazkou v komunikaci mezi pra-
covniky pfisuzuje nedostatku Casu, ale také neochotu spolupracovat. 45 % pracovnikil
je nespokojenych se souasnou komunikaci v organizaci a 79 % si mysli, ze by se komuni-
kace méla zmeénit. Zaméstnanci by v ramci zlepSeni interni komunikaci piivitali spolecné
akce mimo organizaci, vice porad a pravidelné setkani s feditelem. Témét vSichni dotazo-
vani uvedli, ze by pak potencialni zlepSeni komunikace v organizaci mélo vliv na jejich

praci.
6.3 Kvalitativni vyzkum

Tteti metodou pro zjisténi soucasného stavu interni komunikace byl zvolen kvalitativni
vyzkum formou individualnich rozhovori. Vyzkumného Setieni se zucastnili vedouci pra-
covnici a feditel organizace. Vedoucimi pracovniky jsou vedouci ekonomického useku,
vedouci zdravotniho Gseku (vrchni sestra), vedouci stravovaciho tseku (nutriéni terapeut-
ka), vedouci useku piimé péce (zastupce teditele) a vedouci provozniho tseku. Na Zadost

vedeni organizace byl veskery prizkum provadén anonymné.
6.3.1 Shrnuti rozhovoru s vedenim organizace

6.3.1.1 Jednotnost tymu

1) Na kolik procent byste odhadli jednotnost vedeni ve Vasi organizaci?

2) Myslite si, Ze zaméestnancim vysvétlujete veskeré informace dostatecné a srozumi-
telne?

3) Myslite si, ze podavate zaméstnancim dilezité¢ informace a komunikujete s nimi

oteviené a narovinu?

Vedeni organizace odhaduje svoji jednotnost na 83 %. Téméf vSichni si tedy mysli, Ze spo-
lupracuji velmi dobte. Pouze jeden ¢len vedeni ma pocit, Ze se nechovaji zase az tak jed-
notné, coz ma za nasledek nepfiznivy vliv na dal$i podfizené zaméstnance jeho useku.
Vsichni vedouci pracovnici si pak mysli, Ze vysvétluji dostatecné a srozumitelné vSechny
potfebné informace a zalezitosti. Kazdy vedouci pracovnik vcetné tfeditele zduraziuje,

ze pokud zaméstnanci néemu nerozumi, budou otevieni diskuzi a v pfipad¢ nejasnosti
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se ptali na vSe, co jim neni jasné. Nejen fediteli zalezi na tom, aby organizace méla spoko-

jené zaméstnance.

6.3.1.2 Spoluprdace s podiizenymi

4) Myslite si, ze poskytujete svym podiizenym dostatek informaci, které potiebuji
k vykonu jejich prace?
5) Myslite si, Ze podfizeni se vyhybaji komunikaci s Vami?
6) Jaky je Vas vztah s podiizenymi?
7) Komunikujete s podifizenymi pravidelne?
8) Jakym zplsobem své podiizené pochvalite, paklize zjistite, ze svou praci odvedli
kvalitné?
9) Jakym zplisobem své podtizené upozornite, paklize zjistite, Ze pti své praci pochy-
bili?
10) Jak Casto probihaji porady na Vasem pracovisti?
Na tyto otazky uz se odpovédi jednotlivych manazera vice rozchdzeji. VSichni se ale stale
domnivaji, Ze svym podiizenym pracovnikiim poskytuji dostatek informaci, které potiebuji
k vykonu jejich prace. Stejné tak se celé vedeni organizace shodlo na tom, ze se jejich pod-
fizeni nevyhybaji komunikaci s nimi, nebot’ k tomu nemaji diivod. K pracovnimu vztahu
k podiizenym uvedl 1 vedouci pracovnik, Ze se svymi podiizenymi udrzuje na pracovni
pude ciste¢ formalni vztah. 50 % pak uvedlo, Ze mé se svymi podiizenymi ptatelsky vztah,
protoze se jim tak 1épe a pfijemnéji spolupracuje. Zbyli si zachovavaji neutrdlni vztah
ke svym podiizenym, a to z divodu ocekavaného respektu k nim samotnym. K otazce,
zda komunikuji se svymi zaméstnanci na pravidelné bazi odpovédélo 67 %, Ze se snazi,
ale ne vzdy k tomu dojde. Samotné vedeni organizace mé pocit, Ze jim na pravidelnou ko-
munikaci s podiizenymi nezbyva tolik ¢asu, kolik by si sami predstavovali a hlavné potte-
bovali. Dva vedouci pak uvedli, Ze pravidelna komunikace s podiizenymi neprobiha viibec,
pouze v piipad¢€, nutnosti nebo tehdy, az nastane problém, ktery se fesit musi. Tito vedouci
si jsou védomi nespravného piistupu. Vedeni se shodlo i na dalsi otazce, ve které uvadei,
ze pochvaly za kvalitné odvedenou praci sd€luji pouze osobné. Jedin€é tak mohou zameést-
nanctm sdélit, jak si jejich vykonané prace vazi. V dalsi otdzce uz vedeni organizace tolik
jednotné neni. V pfipad¢é pochybeni zaméstnancti pii vykonu jejich prace, upozoriiuje po-
lovina z dotazovanych formou osobni a zaroven i pisemnou. Maji totiz tak pisemny pod-

klad k tomu, ze své zaméstnance skute¢n¢ upozornili na nespravné provedenou ¢innost.
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Dva vedouci z nejpocetnéjsich usekli pak uvedli, ze své nadiizené upozoriuji pouze osob-
né, nebot’ prave tuto formu sdéleni, at” uz ¢ehokoli, preferuji nejvice. Posledni dotazovany
uvedl, Ze jeho pracovnici pracuji v organizaci pres 20 let, jsou svédomiti a neni potieba je
upozorinovat pisemné na pochybeni. Posledni odpovédi se plné ztotoznili s odpovédmi
na otazku ¢islo sedm. Vedeni uvadi, Ze pravidelné porady jsou naplanovany na tydenni
bazi, ale ne vzdy k nim pravideln¢ dochdzi. Ve vétsiné ptipadil, kdy je porada odvolana,
se jedna o casovy tlak nebo uptfednostnéni jiné zalezitosti. Jeden vedouci se domniva,
ze na jeho useku nejsou potieba Casté porady. Naplanuje tedy jednou za mésic poradu
s dostate¢nym ptedstihem a vyzaduje 100% ucast svych zaméstnancti. Na jednom useku
dokonce porady neprobihaji viibec. Zbyte¢né pak ale dochazi k neinformovanosti zameést-

nancu.

6.3.1.3 Vnimani soucasné interni komunikace

11) Ktery komunika¢ni nastroj pfevazuje v organizaci?

12) Mate ziizené schranky (stiznosti, navrhy, ptipominky) pro zaméstnance?
13) Jste spokojeni s probihajici komunikaci uvnitf organizace?

14) Myslite si, Ze by se méla interni komunikace uvnitf organizace zménit?

15) Myslite, Ze by mélo zlepSeni interni komunikace vliv na praci zaméstnanci?

Vedouci uvadi, ze pievazujici néstroj interni komunikace je jednoznaéné¢ Ustni forma ko-
munikace. Oni sami v nejnutnéjSich ptfipadech voli pisemnou formu komunikaci, a to pou-
ze tehdy, kdyZ nemohou zachytit svého kolegu. V ptipad¢ schranek se shodlo 83 % vedou-
cich na to, Ze maji na svém useku zfizeny schranky pro zaméstnance, ktefi se chtéji ano-
nymné vyjadii k ¢emukoli v organizaci. Vedouci pracovnik nejméné pocetného useku uve-
dl, Ze tu schranku na svém useku nema, ale v ptipad¢ potieby jsou zaméstnanci seznameni
s tim, Ze mohou pouZit jakoukoli jinou schranku, at’ uZ na ostatnich usecich ¢i na recepci.
Na otazku, zda je vedeni organizace spokojeno s probihajici komunikaci uvedli jednotlivi
vedouci opét rozdilné odpovédi. Pomluv, rivality a neochoty mezi sebou spolupracovat
jsou si na svych tsecich védomi vedouci zdravotniho useku a Gseku piimé péce. Tento stav
zaznamenavaji uz neékolik mésict. Jeden z uvedenych pracovnikii dokonce zminil, Ze situ-
ace uz je natolik vyhrocend, Ze dochdzi k anonymni udéni, kterd sepisuji pecovatel/ky proti
zdravotnim sestram. Tato udani jsou smefovana piimo k fediteli organizace. Rivalitu za-
znamenalo a potvrzuje celé vedeni organizace. Zbylych 50 % vedoucich v Cele s feditelem

organizace jsou pak spokojeni s probihajici komunikaci jak u nich na tsecich, tak celkové
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v organizaci. Celé vedeni se ale kompletné shodlo na tom, Ze je potfebné komunikaci zlep-
Sit. Vzdy je pry co vylepsSovat. Jejich pfistup je pro mé vyhodny, protoze se vedeni organi-
zace neobava zavedeni novych opatieni pro zlepSeni soucasného stavu. Predstava vedeni
spoc¢iva v intenzivnéjsi komunikaci napfi¢ organizaci, ale piedev§im mezi tsekem zdra-
votnim (zdravotni sestry) a usekem piimé péce (pecovatel/ky). Pokud by doslo
k vyraznému zlepSeni interni komunikace, at’ uz mezi kolegy na stejném pracovisti
nebo mezi kolegy na jinych tsecich, nemysli si vedeni, Ze by se vyrazné zlepsila prace
zaméstnancl. Domnivaji se, ze komunikace ma vliv na pracovni prostiedi, bude se jim 1épe
spolupracovat, ale pracovni vykony zase az tak ovlivnény nebudou. Na tomto tvrzeni se
shodlo 83 %. Pouze jeden vedouci pracovnik tvrdi, Ze v pfipadné zlepSeni komunikace na
pracovisti, se jednoznaéné zlepsi 1 vykondvana prace zaméstnanci, nebot’ si mysli, Ze pra-

covni prostfedi mé vliv na vykon préace.

6.3.2 Zhodnoceni urovné interni komunikace

Vedeni organizace tedy hodnoti interni komunikace jako primérnou. Domnivaji se, Ze se
chovaji jednotné a jsou ptesvédéeni, Ze svym zaméstnanciim poskytuji jasné a srozumitel-
né informace. Nejvétsi problém vidi v komunikaci mezi kolegy na tseku pfimé péce

a zdravotnim useku. Jin¢ useky vidi pfi komunikace bezproblémové.

Na pracovisti se snazi vétSina znich udrzovat ptatelskou atmosféru a chovat se
k podfizenym pracovnikiim s tuctou. Rezervy zaznamenavaji v piipad¢ pravidelnych porad.
Rédi by se se svymi podiizenymi stfetavali na pravidelné bazi. Pravidelné porady by podle
nich také zefektivnili interni komunikaci. VytiZeni vedouci pracovnici by uplatnili
na svych pozicich Time management a dodrZzovali by pak témét vzdy schlizky, které jsou
dilezité. Uz docent Mikulastik (Manazerska psychologie, 2015) ve své publikaci uvadi,
ze je dulezité stanovit si priority. Prioritou Cislo jedna jsou dillezité a naléhavé véci, pii-
¢emz dulezitost ma prednost pfed naléhavosti. Prioritou ¢islo dvé jsou dulezité ukoly
a mén¢ naléhavé ukoly, tfeti priorita spociva v méné diilezitych tkolech a méné naléha-
vych ukolech. Pokud se vedeni bude tidit ur¢itymi pravidly, budou dodrzovat své terminy,

pak i porady se svymi podfizenymi se stanou pravidelnymi.

Za nejdilezitéjsi povazuji Gstni formu komunikace, kterou pfi komunikace se zaméstnanci
preferuji, at’ uz je to pii sdélovani pfijemnych ¢i méné piijemnych zalezitosti. V piipadé
schranek ur¢enych pro zameéstnance slouzici k vyjadieni spokojenosti/nespokojenosti, je

vedeni zcela spokojeno. Zménu v poctu nebo jiné rozmisténi schranek po organizaci nema-
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ji v planu. Nutn4 zména bude nejspis v organizacni struktufe. Z divodu nastaveni pravidel
v komunikaci ptfimého tiseku a tseku zdravotni péce bude nutné ty dva useku, alespon ¢as-

te¢né sjednotit.
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7 PROJEKTOVE ZLEPSENI INTERNI KOMUNIKACE VE VYBRANE
ORGANIZACI

Projektova cast diplomové prace je zaméfena na vytvoreni konkrétniho projektu zlepseni
interni komunikace ve vybrané organizaci. Zakladem pro vytvoreni projektu jsou vysledky
dotazovani a SWOT analyza, které byly zaméteny pievazné na zjisténi soucasné¢ho stavu

interni komunikace.

7.1 Zdivodnéni a cile projektu
Pti sestavovani projektu je nutné si zodpovédet ndsledujici otazky:

e Jaké jsou cile projektu?
e Na jakou cilovou skupinu budeme projekt implementovat?

e Jaké jsou Casové a organiza¢ni mozZnosti na projektu?

Hlavnim cilem projektu je zefektivnit interni komunikaci a navrhnout napravnd opatfeni
vedouci ke zlepSeni komunikace uvnitf organizace. Splnéni tohoto cile ptfedpoklada reali-
zaci téchto dil¢ich cilt:

e Nastavit proces coachingu u vSech vedoucich pracovnikl. Coaching navede tyto
pracovniky, jak lépe naloZit se svym Casem v praci, jak si naplanovat schiizky,
tak aby se nemusely rusit.

o Uskutecniovat pravidelnd formalni i neformalni stfetnuti se zaméstnanci (Townhall
meetingy, pravidelné porady a teambuildingy).

e Zlepsit pravidelné preddvani smén.

Cely projekt je podroben financ¢ni a ¢asové analyze

7.2 Realizace projektu

Cilovou skupinou projektu jsou vedouci pracovnici, se kterymi probéhlo kvalitativni Sette-
ni pomoci individudlniho rozhovoru. S fddovymi pracovniky probéhlo kvantitativni Setfeni
formou dotazniku a nésledné byla zpracovana s vybranymi pracovniky SWOT analyza.
Pro realizaci a spravné fungovani celého projektu jsou klicovymi pracovniky vSichni za-

méstnanci organizace.
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7.3  Prvni cil: Coaching vedoucich pracovniki

Lze fici, ze coaching je jistd aktivita, kterd zlepSuje vykon vedouciho pracovnika. Coa-
ching ma roli hnaci sily, které ukazi lidsky potencial k vytvareni novych napadii a chovani,
které¢ vedou k uspéchu. Zameétuje se na budoucnost, nehleda problémy v minulosti, ale ci-
lené hleda konstruktivni feSeni. Coaching je proces, ktery podporuje hledéni individualnich
feSeni a rozvoj Clovéka ve zvolené oblasti. Tato metoda pomahd k uvédomeéni si toho,
co presn¢ chceme jinak a pro¢. Objevuje mozné cesty, kterymi lze dosahnout pozadované-

ho cile.

Cilem této akce je, aby se vedouci pracovnici zefektivnili svoji komunikaci a vytvorili tak
na svém useku piijemné prostiedi pro své podiizené pracovniky. Pomoci time managemen-
tu si pak zorganizuji pracovni svlj cas, protoze se budou umét orientovat
v této problematice. Cilem je predchazet ruSeni porad a pravidelnd komunikace

s podiizenymi.

7.3.1 Implementace prvniho cile

Béhem coachingu budou probréna nasledujici témata:
Coaching

Efektivni komunikace

e budovani vztahu,
e verbalni a neverbalni komunikace,
e propojeni racionalni a emocionalni sloZky v komunikaci,

e modelové situace.

Rozvijeni reflexe v komunikaci

e pfesna a spolehliva komunikaci,
e techniky pro porozuméni druhému,

e trénink sebereflexe.
ReSeni obtiznych situaci

e konflikty v mezilidskych vztazich,

e zvladani konfliktnich situaci.
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Time management

e organizace pracovnich ukold,
e pracovni cas,

e predpoklady k fizeni Casu,

e stanoveni priorit a planovani,

e planovani a delegovani.

Cilem je navést koucované pracovniky k efektivnimu vyuziti komunikace. Soucasti efek-
tivni komunikace je vybudovani vztahli na pracovisti. Po absolvovani této casti skoleni
se budou vedouci 1épe orientovat i v problematice verbalni a neverbalni komunikace. Sou-
&asti tohoto bloku je i podstatné propojeni racionalni a emocionélni slozky. Casto se stava,
ze Cloveék ve vedouci pozici je striktné zalozen na cil a unikd mu tak emocionalni stranka,
kterd je pro komunikaci s podfizenymi dilezitd. Efektivni komunikace bude doplnéna

o modelové situace, ve kterych piednaSejici vyobrazi, jak utuzovat vztahy na pracovisti.

Druhy blok je vénovan rozvijeni reflexe v komunikaci. Pouze piesnou komunikaci dosah-
neme toho, aby nds zaméstnanci pochopili, aby jasné a zfetelné poznali, co jim sdélujeme.
Spolehlivou komunikaci dosdhneme toho, Ze ndm budou podtizeni vétit a v pripadé jaké-
hokoli problému se nas nebudou bat oslovit. Budou védét, Ze jim podavame pravdivé in-
formace, na které se mohou spolehnout a ptredat je dal§im pracovnikiim organizace. Pies-
nou a spolehlivou komunikaci tedy ziskame zaklad pro stabilni interni komunikaci. Pod-
statnou ¢asti budou techniky, které vedoucim pracovnikiim ukazi a navedou je, jak poro-

zumét svym pracovnikiim.

Bohuzel na pracovni ptidé dochazi i k feSeni ne zrovna piijemnych situaci. Resi se konflik-
ty na horizontalni Grovni, které¢ pfichazeji jak mezi kolegy na stejném pracovisti, tak mezi
kolegy z jinych pracovist’ anebo konflikty vertikalni povahy, coZ jsou konflikty mezi nad-
fizenymi a podiizenymi. Soucasti tfetiho bloku tedy bude praktickd ukdzka a nacvik téchto

situaci s cilem je jim piedejit nebo je efektivné vyftesit.

Cilem time managementu je stanoveni cild, jejich periodické vyhodnocovani, planovani,
urovani priorit a sebe motivovani. Diky analyze souc¢asného stavu vime, co je potieba
zlepsit. Je potieba se zamé&fit 1 na nastroje pro fizeni €asu jako jsou to do listy, kalendar,
planovaci systémy, elektronické fizeni Casu apod. Ukazky metody SMART, Paretova pra-

vidla, Eisenhowerova principu nebo naptiklad ur€eni priorit dileZitych versus naléhavych
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véci veetné uméni delegovat, navedou vedouci pracovniky k efektivnéjSimu fizeni jejich

¢asu a urceni téch spravnych priorit.

VYHODY COACHINGU

Diky kurzu coachingu se vybrani
Kvalifikovany personsl pracovnici stanou kvalifikovanéjSimi.

Budou Iépe orientovat v oblasti Time managementu.

Spoluprace je dilezitéjSim clankem fungujiciho ko-
Spoluprice lektivitu. Pfi spolupraci pracovnici komunikuji

a utvareji si mezi sebou pozitivni vztahy.

Ucastnici maji motivaci se neustale zlepSovat

Motivace .
a pracovat na sobg.
Pracovnici, ktefi prosli coachingem jsou vice
ZlepSovani procesi naklonéni ke zménach a maji snahu zlepSovat
stavajici procesy.
Samorizeni Delegovani pravomoci na ostatni pracovniky.

Coaching vedoucich pracovniki vnese do kolektivu

ZlepSeni interni komunikace a1 o
potencialni zlepSeni.

Tab. 2 Vyhody coachingu (vlastni zpracovani)

7.3.2 Rizika prvniho cile

e neakceptovani navrhovaného feseni,
e vybér nespravnych osob,

e nezdjem a neucast.

Riziko pro interni komunikaci by mohlo nastat v ptipadé, ze pro tento typ kurzu bude zvo-
len nespravny pracovnik. Pracovnici, ktefi byli zvoleni feditelem organizace pro coaching
by méli pfed samotnym koucovanim projit nejprve assessmentem. Assessment je specific-
ka forma vybérového fizeni pro vybrané pozice. Zakladem hodnoceni je redlné chovani

jedince, behavioralni pohovory a testy a chovani jedince béhem modelovych situaci predi-
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kuje budouci chovani pracovnika. Vystupem tohoto vybérového fizeni je posudek
na navrzené¢ho pracovnika, ve kterém bude zminéno, zda ma vybrany pracovnik potencial
na urcenou pozici. DalSim rizikem coachingu muze byt jeho bagatelizace pracovniky,
ktefi se ho maji zucastnit. Samotny postoj ke koucovani se projevi na jeho vysledku. Pokud
jej nebudou koucovani akceptovat, nemizeme ani ocekavat, Ze se po kurzu dostavi zmény,

které budou vedouci moci implementovat na svych usecich.

7.4 Druhy cil: Pravidelna formalni a neformalni stietnuti

Cilem formalnich a neformdlnich stfetnuti je pfedani informaci piedevSim vertikalniho
typu. Tento cil navazuje na vyzkumnou ¢ast diplomové prace, ve které dotazovani uvedli,
ze jsou malo informovani o déni v organizaci a uvitali by tak pravidelné schlzky
s feditelem organizace a pravidelné schiizky v rameci Useku. Za neformaélni stietnuti se na-

bizi naptiklad teambuildingové akce, které utuzi vztahy na pracovisti.

7.4.1 Implementace druhého cile
V ramci formalnich stfetnuti je prvnim implementovanym cilem:

Townhall meeting

Pravidelné stfetnuti se zaméstnanci ve spoleCenské mistnosti — townhall meeting bude pro-
bihat jedenkrat za kvartal za pfitomnosti vSech zaméstnanct a celého vedeni organizace.
Zameéstnanci budou seznameni s aktuadlnim dénim v organizaci, s novinkami a chystanymi

aktivitami v nasledujicim obdobi.

PLANOVANE TERMINY
Kvéten 2019 THM I
Srpen 2019 THM II
Listopad 2019 THM III
Unor 2020 THM 1V

Tab. 3 Planované Townhall meetingy (vlastni zpracovani)

Pro tento typ setkdni je dobré se nalezité pfipravit. Setkdni by mélo byt zndmé
s dostatecnym piedstihem a znamou agendou, aby zaméstnanci znali okruhy témat.
Pro tato stfetnuti byva zvolena prezentace v PowerPointu, ve které ma kazdy vedouci zpra-
covany prave jeden slide. Projev by nemél byt delsi 10 minut. Dtlezité je vhodné zvoleni

mistnosti, nejlépe tedy spolecenskd mistnost nebo jidelna. Setkani by mélo byt — jasné,
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struéné a vystizné. Je na kazdém z vedoucich pracovnikil, co uznaji za vhodné zaméstnan-
cum sdélit. Méli by také zvolit téma, které bude prospésné vétsing pracovnikill, a ne pouze
vybrané skupince. Uvodni slovo by mél mit feditel, ktery hned na za¢atku piedstavi agen-
du setkéani. Dale se vénuje svému bloku, ve kterém zaméstnance seznami s aktualnim dé-
nim v organizaci, predstavi pfipravované projekty a o co bude organizace v nejblizsi dobé
usilovat. Druhy blok byva zpravidla vénovan persondlnimu/ekonomickému useku,
ktery predstavi chystané akce v organizaci, seznami ostatni s poctem zaméstnanct,
s nabory a chystanymi zménami v pozicich. Ostatni Gseky si pfipravi na sviyj slide infor-
mace, které povazuje za podstatné sdé€lit vS§em zaméstnanciim. Po odprezentovani potieb-
nych informaci, vyzve feditel zaméstnance k oteviené diskuzi. Nastane tak pro vSechny
pracovniky prostor, ve kterém se mohou vedeni organizace dotazovat na véci,
které by chtéli uptesnit. Mohou se také dotazovat na informace, které nebyly feceny, a kte-
ré by je zajimaly. Dotazy si pak zodpovida ten vedouci, jehoz se dotazované téma tyka.

Pod skonceni diskuze vedeni organizace pod¢kuji vS§em za ucast a setkani se bere za ukon-

cené.
TOWNHALL MEETING I.
20.5.2019
Cas: Téma: Zodpovédny: Misto:
13:00 | Aktualni stav organizace p. teditel jidelna
13:10 | Aktualni stav v oblasti HR ved. ekonom. useku jidelna
13:20 | Aktualni stav useku piimé péce ved. useku piimé péce jidelna
13:30 | Aktualni stav zdravotniho Gseku vrchni sestra jidelna
13:40 | Aktualni stav provozniho useku ved. provozniho useku jidelna
13:50 | Aktualni stav stravovaciho useku ved. nutric¢ni terapeut jidelna
14:00 | Aktualni stav pecovatelské sluzby ved. pec. sluzby jidelna
14:10 | Diskuze vSichni jidelna

Tab. 4 Agenda THM I. (vlastni zpracovani)

Pravidelné porady

Porady probihaji separatné na kazdém useku. Jednotlivi vedouci pracovnici si zvoli sami

Cetnost téchto porad.
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vvvvvv

a definovani problému k feSeni. Pfedem musime mit pfipraveny program, stanovit si jed-

notlivé body, strategii jednani a argumentaci k nim.
Proto, aby byly porady efektivni, musi splnit tfi zdkladni podminky:

1. jasné cile,
2. pevné vedeni,

3. organizaci.

Hlavnim cilem porad je zpétna vazba k predeslému obdobi, zjiSténi Grovné plnéni tkoli
a rozdéleni tkoll na nésledujici obdobi. Spravné odvedena porada ptfinese nové informace,
Setii ¢as a motivuje podfizené a buduje soundlezitost tymu. Poradu je potfebné zacit vcas
a opozdilce penalizovat. Neni totiz dobte, aby spolupracovnici chodili pozd¢ a s pocitem,
ze o nic nejde. Dilezité je pfedstavit program — co se bude dit a pro¢, definovat cile a pro-

blémy, které se budou fesit. Hned na ivod je dobré pfipomenout pravidla jednani.
Kazda porada by méla mit vystup — tedy zapis. Ten by m¢l obsahovat:

e datum, ¢as a misto,

e jméno vedouciho tseku,

e kontrolu plnéni tkolil z ptedeslé porady,

e shrnuti ukolil ze souc¢asné porady,

e pribéch schiize (ndvrhy, diskuze, vystupy),
e prezenéni listina,

e zvefejnéni zapisu z porady.

Teambuilding

DalSim zptsobem zlepSeni interni komunikace miiZze byt realizace teambuildingové akce.
Tato akce bude urcena vSem pracovnikll organizace, tedy pfiblizné€ pro 89 pracovniki. Cil
teambuildingu je zaziti akce, kterd prohloubi pocit sounalezitosti a divéry tymu. Spolec-
nymi silami si dokazi, ze mohou tdhnout za jeden provaz. Zaméstnanci se lépe poznaji
a budou pak mit v praci k sob¢ bliz. Jednotlivi ¢lenové tymu by se méli citit soucasti celku
a méli by v ném mit i svoji roli. Na teambuildingovych akci a seminéfich se ¢lenové tymu
nau¢i komunika¢nim dovednostem v ramci tymu a osvoji si pravidla, ktera by méla se me-
la dodrZovat. Svymi schopnostmi a nau¢enymi dovednostmi by méla byt posilena spolu-

ucast ¢lenti tymu pii rozhodovani. Zajisténi teambuildingové akce nabizi hned nékolik fi-
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rem. Jedna nejmenovana agentura nabizi Sirokou Skélu téchto akci s doplitkovymi progra-

my sestavenymi na miru.

9:00 - 9:15 Ptijezd, zahajeni
9:15-10:00 Slepa fada
10:00 - 11:30 Paprsek ve tmé
11:30 - 12:30 Obed

12:30 - 14:00 Transplantace
14:00 - 14:15 Coffee break
14:15 - 18:00 Lanové centrum
18:00 - 18:30 Vecdeie

18:30 - 20:00 Cesta tmou

od 20:00 Volny program

Tab. 5 Program teambuildingu (viastni zpracovani)

Tab. 6 Zameéreni jednotlivych aktivit (vlastni zpracovani)

Legenda:

D — Aktivita rozvijejici vzajemnou diveru

F — Aktivita s fyzickou cinnosti

KOM — Aktivita se zvySenou komunikaci

S — Aktivita rozvijejici spoluprdci

KON — Aktivita zamérena na reseni konfliktii

TR — Aktivita zamérena na tymoveé role

TK — Aktivita podporujici télesny kontakt se spolupracovniky

7 — Aktivita zamérena na zabavu a dobrou naladu
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7.4.2 Rizika druhého cile
Moznymi riziky formalnich a neformdlnich stfetnuti mohou byt naptiklad:

e neakceptovand navrhovana feSeni — nedostateCna pfiprava na porady, odmitani
ucasti na setkani s vedenim organizace, nezajem o teambuildingové akce pro za-
meéstnance,

e zvoleni nevhodného programu na teambuildingové akci,

e nespravny postoj vedoucich pracovnikti k poradam,

e nechut’ a netcast na akcich pofadanych organizaci.

Vyse uvedena rizika shrnuji vSe, co se tyka vytyceného druhého cile a s nim spojené akti-

vity a osobnosti, které maji vSe na starost.

7.5 Nakladova analyza projektu

Cilem nakladové analyzy je vytvofeni financniho planu zabezpecujici tvorbu projektu.
V ramci nakladovosti je tfeba vychazet z ceny kurzll coachingu. Tato analyza také obsahu-
je jednorazové vstupni ndklady a pribézné néklady, kterou jsou potieba k realizaci projek-

tu.

Nejjednodussi cesta k ziskani finanénich prostiedki jsou vlastni zdroje organizace.
V této fazi vstupuje do poptedi garant, ktery zahrnuje vSechny tyto vydaje do rozpoctu

organizace a pfedlozi je na schvéleni feditele organizace a dale pak piedstavenstvu mésta.

Vzdélavani vybranych pracovniki formou coachingu bude probihat v prostorach organiza-
ce. Teambuildingova akce probéhne mimo prostory organizace na piedem sjednaném mis-
té. Pravidelné porady, townhall meetingy probéhnou vzdy na pidé organizace. Celkoveé

naklady jsou tedy odhadnuty na 276 000 K¢ viz Tab. 7.

Nakladova analyza projektu
Jednorazové naklady Suma
Coaching vedoucich pracovniki 65 000,00 K¢
Assessment individudlni a ve dvojici 36 600,00 K¢
Teambuilding 100 000,00 K¢
Projektor na promitani 45 000,00 K¢
Administrativni ndklady 30 000,00 K¢
Celkem 276 600,00 K¢

Tab. 7 Nakladova analyza projektu (vilastni zpracovani)
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7.6 Rizikova analyza projektu

Realizace kazdého projektu s sebou nese i uréitou miru rizika. Rizika pak predstavuji prav-
dépodobné mozné nelspéchy, které by pro projekt mély znamenaly potencidlni zhorSeny
vysledek a v podstaté nesplnéni projektovanych cili. Je tedy nutné predchazet vzniku téch-
to rizik anebo je eliminovat jesté pied zahdjenim samotného projektu. Rizikova analyza je
nezbytnou ¢asti kazdého projektu. Analyza ma za tikol identifikovat vS§echna mozna rizika,

kterd by mohla dany projekt ohrozit. Moznymi riziky tedy mohou byt:

R1: Nedostatek finan¢nich prostfedki na realizovany projekt.

R2: Nezajem vedoucich pracovnikli o kurz coachingu.

R3: Nezédjem zaméstnanct ucastnit se teambuildingové akce.

R4: Bagatelizovani porad a townhall meetingli ze strany zamé&stnanci.

R5: Opatieni nepovedou k zefektivnéni interni komunikace.

K jednotlivym rizikim bylo nasledné¢ udéleno kvalitativni slovnim ohodnocenim
s nasledujicim ptidélenim bodovych hodnot os 1 (nepravdépodobné) do 5 (vysoce pravde-
podobné). Soucasné byla u kazdého rizika stanovena zévaznost nésledki, které muze rizi-
ko na samotny pribéh a vysledny cil projektu mit. Tato zdvaZznost byla rovnéZ ohodnocena
na Skale od 1 (zanedbatelné nasledky) do 5 (kritické nasledky). Kombinaci téchto dvou

hodnoceni vznikla nize uvedena rizikova analyza projektu, ktera umoziuje zarazeni rizik

vyznamne

do konkrétni kategorie.

Vysoce pravdépodobné

Velmi pravdépodobné

Pravdépodobné

Malo pravdépodobné

— N (W ||

Nepravdépodobné

Tab. 8 Rizikova analyza (vilastni zpracovani)

Legenda:

Eriticka ninika
Zavaina rizika
Malo zavaina ririka
Nepodstatna rizika
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Timto zptisobem Ize jednoznacné roztiidit seznam rizik a nasledné vénovat pozornost nej-
zavazngj$im z nich. Poté nasleduje tvorba preventivnich opatieni, kdy je vhodné ke kaz-
dému riziku stanovit takzvana protiopatieni. Doporucuje se s touto analyzou pracovat pru-
bézn¢, protoze se mohou pii realizaci projektu dalsi rizika, ktera nebyla na poc¢atku projek-

tu brana v potaz.

Protiopatieni

Stru¢né feceno, jedna se o protiopatieni, ktera povedou k eliminaci rizik:
R1 — Nedostatek financnich prostredkii na realizaci projektu.

V soucasnosti neni organizace ve Spatné finan¢ni situaci, nicméné je potfebné brat v potaz,
ze od r. 2017 prochazi velkou rekonstrukci budov C a D, kterd se protdhla az do tinora le-
toSniho roku. Cést ndkladi je tedy mozné zabezpecit z nevyc€erpanych financi na zminénou

rekonstrukci budov.

Eliminaci tohoto rizika je mozné feSit financovanim prostiednictvim dotaci ¢i sponzor-
skymi dary. Dale 1ze k opatieni, ktera povedou k eliminaci rizik, vynechat v ramci projektu

nekteré z uloh, které nebudou povazovany za pfili§ podstatné.
R2 — Nezajem vedoucich pracovnikii o kurz coachingu.

V tomto ptipadé zalezi pfedevsim na fediteli organizace a vedoucich pracovnicich, jak se
ke kurzu coachingu postavi. Cilem je zlepSit interni komunikaci v organizaci, a pravé po-
moci coachingu dostanou vedouci pracovnici voditko, jak komunikaci zlepSit a jak se 1épe

orientovat v asovém managementu.

Riziku lze ptedejit tak, Ze si od kazdého pracovnika zjistime pfi¢inu nezdjmu o tento typ
kurzu a poté budeme tyto pficiny konzultovat jednotlivé s kazdym pracovnikem. Cile je,
aby vedeni ke coachingu pfistupovalo pozitivné a s o¢ekdvanim dobrych vysledkl. Absen-

ce a nezajem o kurz by zkomplikovaly priibéh projektu.
R3 — Nezajem zaméstnancii ucastnit se teambuildingové akce.

Nelze predpokladat, Ze vSichni zainteresovani projevi zdjem o tento typ akce. Néktefi mo-
hou byt skepticti k teambuildingovym aktivitdm a vidét tak nulovy potencidl, ktery by vedl
ke zlepSeni komunikace mezi nimi. Mnoho zamé&stnanct je uz unaveno, ale pomoci riz-
nych spole¢nych aktivit by mohlo dojit ke zvySeni pracovnimu nasazeni a vzajemné spolu-

praci.
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Riziko nez4jmu zaméstnanct o teambuildingovou aktivitu hodnotim jako zavazné riziko,
avsak s malou pravdépodobnosti. Snizeni toho rizika lze ptedejit motivaci vSech zacastné-
nych a pribéznou komunikaci. Je potiebné zabezpecit vSechny Cleny vedeni organizace
k tomu, aby vSechny diilezité informace distribuovali na svém useku a zaclenili do akce co
nejvetsi pocet pracovnikil. Jako opatteni, které povede k eliminaci rizik je dulezité zabez-
pecit informovanost zaméstnanci pomoci letacki o planované akci na informac¢ni nasténky
pro zaméstnance. Je tedy nutné, aby kazdy vedouci sezndmil své pracovniky

s ocekavanymi ptinosy této akce.
R4 — Bagatelizovani porad a Townhall meetingii ze strany zaméstnancii.

V tomto ptipadé zalezi na podani informaci vedoucich pracovnikll ostatnim pracovnikiim
organizace. Po absolvovani coachingu by mélo byt vedeni organizace schopné nastavit
pravidla a presvédcCit zaméstnance o dilezitosti téchto porad a setkani. Pravé na poradach
bude fesena vétsina problémil v ramci jednoho useku i vice usekl. Zaroven budou navrze-
na napravna opatieni. Townhall meetingy pak budou slouzit ke sdéleni vSeobecnych in-

formaci vS§em zaméstnanciim jednou za kvartal.

Eliminace rizika spoc¢ivé v disledném vysvétleni dilezitosti porad a setkani. Dale pak na-

staveni pravidel v rdmci Gseku a v rdmci celé organizace.
R5 — Opatieni nepovedou k zefektivnéni interni komunikace.

Poslednim z rizik je, ze opatfeni nepovede k zefektivnéni interni komunikace. Tomuto ri-
ziku piedejdeme prostiednictvim provadéni periodickych analyz a zpétnou vazbou zamé-
fenou na zlepSeni interni komunikace. Neefektivni interni komunikace miiZe nastat, paklize
pracovnici organizace nechtéji spolu komunikovat a nenesou odpovédnost za cely tym.
Musi byt také vytvoreny vhodné pracovni podminky na jednotlivych tsecich organizace,
které by mél napliiovat pfislusny vedouci pracovnik. Ugel efektivni komunikace bude na-
plnén prostfednictvim pravidelnych porad, setkdni s vedenim organizace a teambuildingo-
vymi aktivitami, které povedou ke stmeleni kolektivu. Nastaveni spravnych pravidel a rad
v oblasti komunikace a ¢asového managementu pomize vedeni organizace specialni kurz

coachingu.

Mezi opatfeni vedouci k eliminaci rizik povazuji zavedeni prezencnich listin, na kterych
budou podepsani vSichni zac¢astnéni Townhall meetingii a porad. Jak pravidelné porady,

tak setkdni vedeni organizace jsou projektovany na zaklad¢ zjiSténych nespokojenosti
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ze strany pracovnikl. Pfedpokladdm tedy, ze zaméstnanci maji o tento zptisob informovani

zajem a nehrozi tak zavedeni transakci za imyslnou netcast.

7.7 Prinosy projektu
Mezi ocekavané piinosy projektu je mozné zahrnout:

o Zefektivnéni komunikace vedoucich pracovnikd.

e Stmeleni pracovniho kolektivu v disledku zavedeni teambuildingovych aktivit.
e Zlepseni vztahu mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem.

e ZlepSeni vztahi mezi pracovniky v rdmci jednoho 1 vice Useki.

e ZlepSeni informovanosti zaméstnanct ze strany vedeni organizace.

r

e ZlepSeni komunikace pfedevsim mezi usekem zdravotnim a usekem piimé péce.

Navrhovana opatieni maji sviij dopad predevsim v oblasti horizontdlni mezi pracovniky
vzajemné a dale pak v oblasti vertikalni, tedy vztah vedouci pracovnik ke ¢lenim svého

tymu.

Zefektivnéni komunikace mezi pracovniky povede k potfebnému pifedavani informaci
v ramci jednoho, ale pfedevSim vice usekl. Zlepsi se podminky pracovniho prostredi

a pracovnici budou minimalné spokojengjsi ne-1i vykonnéjsi.

Kurz time management a efektivni komunikace pomuize vedoucim pracovnikiim lépe orga-
nizovat jejich ¢as a vymezit si tak prostor pro pravidelné porady se svym tymem. Efektivni
komunikace pak navede vedeni organizace, jak 1épe komunikovat s podiizenym a odhad-

nout v€as nepiijemné situace.

Teambuildingové aktivity budou ndpomocné pii utuzovani vztahli vné organizace,
kdy si zaméstnanci vytvoii mezi sebou lepsi vztahy na bazi neformalnosti. V ramci nékoli-
ka her budou nenésilnou formou pfiméni ke komunikaci, k rozvijeni spoluprace, vzajemné

davéry apod.

7.8 Shrnuti projektu

Hlavnim cilem diplomové prace byla tvorba projektu na zlepSeni interni komunikace
ve vybrané organizaci. Cely projekt byl vypracovan na zdklad¢ pozadavku feditele a za-
stupce feditele organizace a byl podroben nakladové, rizikové analyze a analyze rizik

a prinosil.
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Béhem tvorby projektu byli velmi nédpomocni piedev§im vedouci pracovnici a dale
pak pracovnici z fad zdravotnich sestiicek a pecovatelek. Na zéklad¢ internich informaci
o organizace bylo cilem navrhnout pozadovany projekt a pfizptasobit ho podminkam orga-
nizace. Cely projekt je sestaven tak, aby jeho pribeh byl co nepfijatelné;jsi, realny a fi-
nan¢n¢ dostupny.

o 24

presvédcit vedouci pracovniky, Ze komunikace je potfebné zlepsit a nadale pak udrzovat,
nebot’ se nejedna o jednorazovou akci s jistym vysledkem na nékolik let doptedu. Ptino-
sem celého projektu je zkvalitnéni a zefektivnéni interni komunikace a zlepSeni vztaht

mezi usekem zdravotnim a usekem piimé péce.
V navaznosti na projektu by se mély vykonavat tyto ¢innosti:

e zlepSeni pracovnich vztahii mezi zaméstnanci,

e piijemné pracovni podminky,

e pravidelné teambuildingové akce pro zaméstnance,

e pravidelny plan porad,

e stanové a pfedem znamé terminy THM 1, II, III, IV pro pravidelné informovani
zamé&stnancl ze strany vedeni organizace,

e climinace konflikt na pracovisti,

e informovani o dulezitosti komunikace a predavani dilezitych informaci napfic ty-

m,

e provadéni priibézného hodnoceni interni komunikace a podavani zpétné vazby.

Je potfebné planovat teambuildingové akce na dobu, ve které nejsou zaméstnanci piili§
zatizeni. CozZ se tykd predevsim letnich mésict, ve kterych zaméstnanci Cerpaji dovolenou
a musi se vzajemn¢ zastupovat. Pldnované akce, jak teambuildingy, tak setkani s vedenim
organizace by mély byt planovany vzdy s dostatecnym piedstihem dopiedu a po pevném
stanoveni terminu, by se jiz tento termin nemél ménit, protoze by to na ostatni zaméstnance

mohlo plisobit demotivaéné.

Navrzena opatfeni jsou pro organizace zatizenim, nicméné ne az tak velkym, které by or-

ganizace nemohla zvladnout. Né&ktera z doporuceni jsou lehce proveditelnd, jina jsou na-

wvewr

a tymovou spolupraci mezi zaméstnanci. Lze tak usuzovat, ze dojde k zefektivnéni vyko-
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navané prace a ke zlepSeni pracovniho prostiedi. To nasledn€ povede i k podpoie a dobré-

mu jménu organizace, nebot’ i to je pro organizaci velmi dulezité.

Nyni je projekt pfipraven a mize byt v ramci organizace realizovan.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo vytvotfeni projektu na zlepSeni interni komunikace v rdmci
vybrané organizace. Cela prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou, jejiz soucasti
je projektové tfeseni. Teoreticka Cast je zaméiena na studium o zékladnich poznatcich in-
terni komunikace a jejiho vyznamu uvnitf organizace, vysvétluje také cile, predpoklady,
nastroje a bariéry interni komunikace. Dale bylo zadouci vymezit pojmy efektivni a nee-
fektivni komunikace, SWOT analyza a kvantitativni a kvalitativni vyzkum. Tyto poznatky
byly potiebné pro praktickou c¢ast prace. Zmapovani souc¢asného stavu interni komunikace
probéhlo pomoci SWOT analyzy, dale pak prob&hl kvantitativni vyzkum prostiednictvim

dotazniku a kvalitativni vyzkum formou individualnich rozhovora.

Samostatnou ¢ast tvoii vypracovany projekt, ktery ma ptispét ke zlepSeni interni komuni-
kace a zajistit tak stabilizaci a spokojenost zaméstnancl v ramci organizace. Zakladni pod-
statou bylo definovani cilti, které je potiebné naplnit pro spravnou realizaci a fungovani
projektu. Navrhovany projekt je podroben nakladové analyze vcetné piinost a rizik
pro realizovany projekt. Tyto ndvrhy jsou zaméfeny na coaching vedoucich pracovnikil
a formalni a neformalni stfetnuti. Coaching navede tyto pracovniky k efektivni komunikaci
a time managementu. Za formalni stfetnuti jsou povazovany pravidelné porady a townhall
meetingy s vedenim organizace. Tato formalni stfetnuti jsou ur€ena k pravidelnému pfisu-
nu informaci od vedoucich pracovniki k podfizenym. K neformalnim stfetnutim tadim
teambuildingové akce, které poskytnou zlepSeni vztahi mezi pracovniky mimo pracovni

prostiedi.

Tato diplomova prace poukazuje na vliv interni komunikace, ktera je velmi podstatnou
soucasti organizace jako celku a pokud je nastavena efektivnim zplsobem, tak vede
ke spokojenému a uspéSnému tymu celé¢ organizace. Zejména v oblasti zdravotnictvi
je komunikace, kterd by méla probihat na profesionalni Grovni soucasné s tymovou praci

klicovym aspektem.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK
Dobry den,

jsem studentkou posledniho ro¢niku navazujiciho magisterského studia fakulty Ma-
nagementu a ekonomiky na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zliné. Konkrétné studuji obor Ma-
nagement ve zdravotnictvi a v soucasné dob¢ pisi diplomovou praci na téma Projekt na

zlepSeni interni komunikace, kterou zpracovavam ve vybrané organizace socidlnich sluzeb.

Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni nésledujiciho dotaznikového Setfeni. Dotazniky
jsou zcela anonymni a slouzi pouze pro analyzu interni komunikace ve Vasi organizaci pro
ucely dalsiho zpracovani mé diplomové prace. Uvadéjte, prosim, pravdivé odpovédi, aby

m¢él dotaznik skute¢né vypovidajici hodnotu.
Instrukce pro vyplnéni dotazniku:

U vSech otazek s vyctem odpovédi oznacte pouze jednu variantu, se kterou se nejvice zto-

toznujete, pripadné uved'te své vlastni tvrzeni.

Pohlavi: Zena Muz

Vék:

a) 18-29 let
b) 30-39 let
c) 40-49 let
d) 50-59 let

e) 60 let a vice

Na kterém tseku v organizaci pracujete?

a) Ekonomicky tsek
b) Zdravotni tisek
c) Stravovaci tsek
d) Usek ptimé péce

e) Stravovaci usek



Myslite si, ze se vedeni organizace chova jednotné (shodne se na dulezitych vécech
a vSichni podévaji stejné a jednotné informace)?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne

Vysvétluje Vam vedeni organizace veskeré informace dostate¢né a srozumitelneé?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne

Myslite si, ze vedeni organizace Vam dava vSechny dilezité informace a komuni-
kuje s Vami oteviené a narovinu?

a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne

Znate cile a strategie organizace?
a) Ano
b) Ne

Dostavate od svych nadfizenych dostatek informaci pottebnych k vykonu Vasi pra-
ce?

a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne

Vyhybate se komunikace s nadfizenym? Pokud ano, pro¢?



10.

11.

b) SpiSe ne
c) Ne

Jaky je Vas vztah s nadfizenym?
a) Formalni
b) Pratelsky

¢) Neutralni

Probiha komunikace s nadfizenym na pravidelné bazi?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne

Jakym zplisoben Vs nadfizeny pochvali, pfijde-li na to, Ze jste svoji praci odvedli
kvalitng?

a) Osobn¢

b) Pisemné

¢) Nedostane se pochvaly

d) Jiny zpisob (uvedte)..........

Jakym zplsobem Vias nadfizeny upozorni, ptijde-li na to, Ze jste pii své praci po-
chybili?

a) Osobné

b) Pisemné

¢) Jiny zpisob (uved’te)..........

Myslite si, Ze Va$ nadfizeny mé dobré komunikaéni schopnosti?
a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne



12.

13.

14.

15.

16.

Jak Casto probihaji porady na VaSem pracovisti nebo s Vasim nadtizenym?
a) Kazdy den

b) 1x tydné

¢) Ix mésicné

d) 1x za ptl roku

e) Ixzarok

f) Nikdy

Dostéavate od svych kolegi dostatek potiebnych informaci pro vykon Vasi prace?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne

Dostavate od svych kolegli dostatek potfebnych informaci, abyste svou praci odve-
dl/a v¢as?

a) Ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Ne

Mate pocit, ze se k Vam informace od kolegti dostavaji netiplné nebo zkreslené?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne

Na jaké urovni probihd komunikace mezi kolegy?
a) Dobra, bez osobni blizkosti

b) Nedokézi posoudit

¢) Jena velmi dobré Grovni

d) Je plnd napéti nékdy i konflikth

e) Panuji zde chladné vztahy



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Jaké prekazky vidite v komunikaci mezi pracovniky?
a) Nedostatek ¢asu

b) Neochota spolupracovat

¢) Spatné nastavené procesy

d) Nedostatecné komunikacni schopnosti pracovnikti
e) Zadné piekazky nepozoruji

f) Jiné (uvedte) ..........

Ktery komunika¢ni nastroj ve Vasi organizaci pievazuje?
a) Ustni komunikace
b) Pisemna komunikace

¢) Vizualni (obrazkova) komunikace

Je na Vasem pracovisti zfizena schranka (pro stiznosti, ndvrhy, vyjadieni se apod.)?
a) Ano
b) Ne

Ctete informace vyvésené na informacénich nasténkach?
a) Casto
b) Obcas
¢) Nikdy

Jste spokojen/a s probihajici komunikaci uvnitt Vasi organizace?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Ne
Myslite si, Ze by se méla interni komunikace ve Vasi organizaci zménit?
a) Ano

b) Ne

Kter¢ z dalSich prostfedkil interni komunikace byste pfivital/a v rdmci organizace?



a) Vice porad

b) Spole¢né akce mimo organizaci

¢) Pravidelna setkani s vedenim organizace

d) Pravideln¢ aktualizované nasténky s dulezitymi informacemi
e) Intranet s pravidelnymi informacemi

f) Zménu chovani nékterych vedoucich pracovnikli

g) Jiné (uvedte) ..........

24. M¢lo by potencialni zlepSeni interni komunikace vliv na Vasi praci?
a) Ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne

d) Ne

Dékuji za vyplnéni dotazniku.

Bc. Lucie Marnikova,
obor Management ve zdravotnictvi
fakulta Managementu a ekonomiky

Univerzita Tomase Bati ve Zliné



PRILOHA PII: ORGANIGRAM

Piidoha £ 1 ke Kolektni smiouvé plainé pro rok 2019
Organizalni struktura - Socidlni siufby mésta Moravskd Thebovd, Switavskd J08/8, 571 01 Moravskd Trebowd, 16 00194263

piatnd od 1.1.2019
Feditel organizace
I | '
; Pedovatelskd
Ekonomicky dsek Zdrawotni isek Stravavaci isek Usek piimé péte Proveani usek slufba
i Vedoucl i i
Vedaucd Vedouci zdravotniha Vadouci dseky . Vedouci
ekonomickéhn useku, b Pl pdes m“:ﬁ'.'}.”?.m e
¢ 1 I
e (vrehni sestra) nuricn] terapeutica zastupce Teditele sludby
o Vedouci Vedouc’ Gseki .
Utetni zdravotniha Stravavaci provoz mi |I:0¢t = ] Socidini Socialni
bf.:'mh odd Ala A2 3 pracosmice Provozni technik pracomice
oy
Alexk] E— Fﬁ":'at p;ég __| Velnctasows | —  Pradeina 'j“p:g’"“é
sestra (pet pracovnice {petovateld)
Personalista —{ Udrzba
Pamochnice
i

.| Pracownik aredlu
arganizace




