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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva tématem interni komunikace ve vybrané spole¢nosti. Cilem
prace bylo navrhnout opatieni, kterd povedou ke zlepSeni toku informaci, posileni
otevienosti a vétSimu zapojeni zaméstnanct. Teoretickd ¢ast vymezuje kli¢ové pojmy
v oblasti interni komunikace a fizeni lidskych zdroja a tvofi zaklad pro zpracovani praktické
Casti. Praktickd ¢ast se zaméfuje na analyzu soucasného stavu komunikace ve firmé, ktera
byla provedena pomoci kvantitativniho i kvalitativniho vyzkumu. Na zékladé¢ zjisténych dat
byl navrZzen projekt obsahujici konkrétni opatfeni, jejichz cilem je zlepSit firemni
komunikaci, pracovni atmosféru i celkovou spokojenost zaméstnanci. Soucasti navrhu
je také casova, ndkladova a rizikova analyza, kterd posuzuje proveditelnost a dopady

jednotlivych krok.

Klicova slova: komunikace, interni komunikace, fizeni lidskych zdroj, pracovni

spokojenost, dotaznikové Setfeni, rozhovor

ABSTRACT

This diploma thesis focuses on internal communication within a selected company. The aim
od the thesis is to propose measures that will improve the flow of information, support
openness, and increase employee engagement. The theoretical part defines key concepts
in the field of internal communication and human resource management and serves
as a foundation for the practical section. The practical part focuses on analyzing the current
state of communication in the company, based on both quantitative anf qualitative research.
The finding provided the basis for the development of a project that includes specific actions
aimed at improving internal communication, workplace atmosphere, and overal employee
satisfaction. The proposed project also includes a time, cost ad risk analysis in order to assess

its feasibility and potential impact.

Keywords: communication, internal communication, human resoource management, job

satisfaction, questionnaire survey, interview
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UVOD

Interni komunikace hraje v organizaci klicovou roli. Ovliviiuje nejen kazdodenni provoz, ale
1 vztahy na pracovisti, firemni kulturu a celkovou efektivitu spoluprace mezi jednotlivymi
pracovniky i1 oddélenimi. Spravné nastavena komunikace zajiStuje, Ze zaméstnanci maji
vCasné a presné informace, rozuméji svym ukolim a zaroven se mohou vyjadfit
k tématim, kterd ovlivituji jejich praci. Tato diplomové prace se zabyva tématem interni
komunikace ve vybrané spole¢nosti, ktera ptisobi v oblasti montdze a demontaze silni¢nich

svodidel.

Cilem této prace je navrhnout opatfeni, kterd povedou ke zlepSeni interni komunikace
ve vybrané spolecnosti. Prace se zamétuje na zhodnoceni soucasného stavu a identifikaci
klicovych problémovych oblasti, které ovliviiuji pracovni prostiedi, vztahy mezi
zam&stnanci a efektivitu tymové spoluprace. Vysledkem je néavrh konkrétniho
projektu, jehoz cilem je zlepsit tok informaci napfi¢ organizaci, podpofit otevienost a posilit

zapojeni zaméstnanci.

Prace je rozd¢lena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti je provedena
reSerSe jak tuzemské, tak i zahrani¢ni odborné literatury, ktera je zaméfena na fizeni lidskych
zdroji a interni komunikaci. Tato ¢ast slouzi jako zaklad pro ukotveni problematiky

a vymezeni kli¢ovych pojmt.

Prakticka ¢éast obsahuje popis struktury a fungovani vybrané spolecnosti a nasledné
analyzu soucasného stavu interni komunikace, ktery byla provedena na zékladé Setfeni mezi
zaméstnanci. Vysledky byly zpracovany podle tematickych oblasti tak, aby umoznily hlubsi

porozuméni konkrétnim problémiim a potfebam zaméstnanciim.

Soucasti praktické ¢asti prace je projektova ¢ast, ktera predstavuje konkrétni projekt
zaméfeny na zlepSeni interni komunikace. Navrh projektu zahrnuje piehled navrzenych
¢innosti, jejich cile a pfinosy, casovou a ndkladovou analyzu a také analyzu rizik spojenych

s realizaci projektu.

Tato prace si klade za cil nabidnout nejen analyzu soucasného stavu, ale i smysluplny
navrh feseni, ktery bude pro firmu realisticky, proveditelny a pfinosny, s dopadem nejen

na komunikaci samotnou, ale také na pracovni klima a spokojenost zaméstnanc.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem této diplomové prace je navrhnout konkrétni opatfeni na podporu interni komunikace
ve vybrané spoleCnosti. Prace se zamétfuje na zhodnoceni aktudlniho stavu interni
komunikace, identifikaci problémovych oblasti a hledani zplisobt, jak pfispét ke zlepSeni
pracovniho prostiedi, vztahli mezi zaméstnanci a efektivity spoluprace napiic¢ organizaci.
Vysledkem je navrh projektu, ktery ma podpofit lepsi tok informaci a zvysit miru zapojeni

zameéstnancl do vnitrofiremnich procesu.

Teoreticka ¢ast vychazi z reserse odborné literatury a dostupnych internetovych zdrojt
zamé&fenych na interni komunikaci a fizeni lidskych zdroji. Vyuzita byla jak tuzemska, tak
zahrani¢ni literatura, kterd umoznila Sir$i pohled na danou problematiku. Cilem této ¢asti
bylo vymezit zdkladni pojmy a vytvofit teoreticky ramec, ktery slouzi jako vychodisko pro

praktickou ¢ast prace.

Prakticka ¢ést je postavena na kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu.
V ramci kvantitativni ¢asti bylo provedeno dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci, jehoZ
cilem bylo zjistit jejich pohled na fungovéni interni komunikace. Vysledky byly néasledné
zpracovany podle tematickych oblasti pro detailni vyhodnoceni. Kvalitativni vyzkum byl
realizovan formou rozhovorti s vybranymi zaméstnanci. Data byla analyzovdna pomoci
metody otevieného kodovani, ktera umoznila hlubsi pochopeni postoji a zkuSenosti

pracovnikd.

Na zéklad¢ zjisténych poznatki byla v zdvéru prace vypracovana projektova cast, ktera
obsahuje navrh projektu na zlepSeni interni komunikace. Projekt zahrnuje ptehled klicovych
aktivit, jejich ¢asové a finan¢ni rozvrzeni a vyhodnoceni rizik, pti¢emz bylo vyuzito nastroju

jako RACI matice, Ganttliv diagram nebo matice rizik zpracovana podle metody RIPRAN.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Diplomova prace se zabyva interni komunikaci mezi zaméstnanci, proto je potfebné vymezit
zakladni témata vztahujici se k této problematice. Interni komunikace je totiz Gizce provazéna
s fizenim lidskych zdroji, které ma v organizaci klicovy vyznam a ovliviiuje celkovou

efektivitu pracovnich procest.

Podle Sikyie (2016, s. 15) jsou &asto jako lidské zdroje oznadovani pravé lidé, které
organizace zaméstnava, a s jejichz pomoci dosahuje svych cild. Lidské zdroje tedy

plnéni strategickych i operativnich cili firmy.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje komplexni soubor &innosti, které jsou spojeny
se spravou a fizenim lidi v organizaci. Armstrong (2017, s. 4) definuje fizeni lidskych zdroji
jako strategicky, integrovany a uceleny pfistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani
potieb zaméstnanct v organizaci. Poukazuje tak na to, Ze fizeni lidskych zdroji zahrnuje
nejen strategické planovanti, ale i praktické aspekty, jako je fizeni talentl, ndbor zaméstnanct

a jejich profesni rozvoj.

Beardwell (2017, s. 5) rozsifuje Armstrongovu definici o dal$i aspekty, zejména o diraz
na organizaci prace a fizeni pracovniho vykonu. Armstrong (2017) a Beardwell (2017)
se shoduji na dulezitosti strategického fizeni lidskych zdrojii, pficemz Beardwell navic
vyzdvihuje vyznam efektivniho pracovniho uspofadani a optimalizace vykonu zaméstnancti.
Beardwell déle zdiraziiuje dilezitost plynulého rozvoje lidského kapitdlu a efektivni

komunikace se zaméstnanci jako klicovy faktor pro tispéch organizace.

1.1 Podstata a vyznam Fizeni lidskych zdroju

Podle Sikyfe (2014, s. 54) fizeni lidskych zdroji vnima zaméstnance jako klicovy
a nejcennéjsi prvek v ramci celé organizace, ktery ma zasadni vliv na Gspéch firmy. Vychazi
z teze, ze efektivni sprava a rozvoj lidského kapitalu je zdsadni pro dosaZeni strategickych
cilti a dlouhodobé prosperity firmy. Zduraziuje, ze investice do lidi a jejich rozvoje jsou
klicem k udrzitelnému ristu a konkuren¢ni vyhod¢. S timto tvrzenim souhlasi i Beardwell
(2017, s. 25) a déle jeste dodava, ze firmy se v ramci fizeni lidskych zdrojii snazi vyvazovat
tvrda opatieni, jako je naptiklad propousténi, mekéimi pfistupy, které jsou zaméfeny

na udrzeni motivace a angazovanosti zaméstnancu.
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Urban (2018, s. 88) uvadi, ze pro efektivni fungovani organizace, jako jsou klicové
schopnosti motivace a loajalita. Zarovenl upozorituje na potencialni rizika spojena
s nedostatecnym fizenym lidskych zdroji. Tvrdi, Ze i ti nejschopnéjsi a nejmotivovangjsi
zaméstnanci mohou selhat, pokud jejich schopnosti nejsou nalezité vyuzity ¢i podpoteny
vedenim organizace. Tento pohled zdiraziiuje vyznam efektivniho fizeni lidskych zdroju

a poukazuje na mozné negativni disledky jeho nedostatecné implementace.

Galli (2017) upozoriuje, ze nekteré firmy mohou v oblasti fizeni lidskych zdrojt
selhavat, at’ uz je to kvuli nedostatecnym schopnostem, nebo neochoté zavadét ¢i udrzovat
funkéni systémy fizeni lidskych zdroji. Organizace bez ohledu na svou velikost by si proto
mély byt védomy vyznamu strategického fizeni zaméstnanct. Stejny pohled zastavaji
i Urbancova a Vrabcova (2023, s. 35), které zdUraziuji, Ze zaméstnanci piedstavuji
nejhodnotngjsi kapitadl organizace, a proto hraje fizeni lidskych zdroji kli¢ovou roli
v urcovani jejiho uspéchu. Pokud neni strategie tizeni lidskych zdroji dostate¢né provazana
s kazdodenni praxi, mize to vést k nizké mife porozuméni strategickym cilim mezi
zaméstnanci, omezenému c¢asu vénovanému strategickym otazkdm na vrcholové Urovni
nebo slabé vazbé mezi finan¢nim planovanim a dlouhodobymi plany organizace. Pravé proto
fizeni lidskych zdroji pfispiva nejen k efektivité organizace, ale také k lepSimu vyuziti

potencialu zaméstnancii a napliovani strategickych cilt.

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 35) dale zduraziuji, Ze zaméstnance lze povazovat
za hybnou silu organizace, kdy jejich schopnosti, pracovni chovéni, spokojenost a celkovy
vztah k zaméstnavateli vyrazné€ ovliviiuji konkurenceschopnost firmy. Galli (2017) v tomto
kontextu upozornuje, Ze nékteré firmy podceniuji vyznam strategického piistupu k fizeni
lidskych zdrojl, coz mize negativné ovlivnit jejich postaveni na trhu. V prostiedi silné
konkurence je kvalitni personalni zajisténi zésadni pro rlst organizace, pficemz klicovou
roli hraje nejen ziskavani a udrzeni zaméstnanct, ale také jejich rozvoj a motivace. Budovani
konkuren¢ni vyhody zaloZené na znalostech proto vyzaduje strategické planovani
persondlnich procest, véetné¢ ndboru, fizeni pracovniho vykonu, odménovani ¢i rozvoje

pracovnich vztahi, coz jsou hlavni oblasti zdjmu fizeni lidskych zdroji.

Spyniewska a kolektiv (2023) upozoriiuji na to, ze udrzitelné fizeni lidskych zdroja
se zamétuje na to, aby zaméstnanci nebyli vnimani pouze jako zdroje, ale také jako cenna
aktiva, kterd maji zasadni vyznam pro uspéch organizace. Tento ptistup klade diiraz na jejich
rozvoj, pohodu a angazovanost, coz nejen zvysuje jejich spokojenost, ale také pfispiva

k dlouhodobé konkuren¢ni vyhod& firmy. Studie ukazuje, Ze faktory jako pohoda
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na pracovisti, moznost rozvoje a snaha o udrzeni zaméstnanct vyrazné pozitivné ovliviiuji

jejich celkovou pracovni spokojenost.

1.2 Subjekty Fizeni lidskych zdroji

Podle Koubka (2009, s.30) fizeni lidskych zdrojii a ¢innosti spojené s jejich efektivnim
plnénim nejsou vyhradné odpovédnosti personalniho oddéleni. Pravé naopak, tyto ¢innosti
pfedstavuji klicovou a neoddélitelnou soucast prace vSech vedoucich pracovnikl
v organizaci, a to bez ohledu na jejich postaveni i iroveii v hierarchii fizeni. Podobné Sikyi
(2014, s.23) uvadi, ze tuto roli zastavaji piedevSim liniovi manazefi, kteti v menSich
organizacich pisobi Casto samostatné. Ve vétSich organizacich, kde je i vétsi pocet
zaméstnancl je tento proces ¢asto doplnén podporou specializovanych personalistil, ktefi

pomahaji zajistit dilezité administrativni nalezitosti a hladky pribéeh vSech procest.

Koubek (2009, s. 31) dale dodava, ze kazdy vedouct, ktery ma na starost fizeni alespon
jednoho zaméstnance, se nevyhnutelné setkdva s potfebou vykonavat rizné persondlni
ukoly. Tyto ¢innosti zahrnuji naptiklad vybér a ndbor zaméstnanct, jejich rozvoj, hodnoceni
vykonnosti, motivaci a vedeni, stejné jako feSeni problémi spojenych s pracovnimi vztahy.
Stejné jako Sikyi (2014, s. 24) tak i Koubek (2009) uvadi, e ¢ast praktické personalni prace
v organizaci vykonavaji pfimo vedouci pracovnici, a to pfedev§im na trovni liniového
¢i provozniho managementu, pficemz jejich role vtomto procesu je nezastupitelna.
Vrcholové vedeni organizace rovnéz hraje vyznamnou roli v persondlnim fizeni, protoze
jejich rozhodnuti a strategie urCuji smér, jakym se organizace ubird. Z tohoto diivodu
je naprosto zéasadni, aby si vSichni vedouci pracovnici, véetné téch, kteti se na vedouci roli
teprve pripravuji, osvojili znalosti a dovednosti potiebné k efektivnimu plnéni personalnich
ukoli. Tato ptiprava zahrnuje nejen personalni dovednosti a pochopeni teoretickych
konceptt, ale také rozvoj praktickych schopnosti, které jim umozni zvladat rtzné

situace, které mohou v ramci personalni prace nastat.

Armstrong (2015, s. 80) jesté zminuje dilezity subjekt, a to personalni oddéleni, které
poskytuje organizaci podporu v oblasti naboru, planovani pracovnich sil nebo péce
o zamg&stnance, a tim pfispiva k jeji efektivité. Kromé fizeni lidskych zdroju se personalisté
podileji na vytvafeni motivujiciho prostfedi, které zaméstnanclim umoziluje rozvijet sviij
potencial. Jejich role se stdle vice zamétfuje na strategicky piistup, ¢imz pfispivaji

k dlouhodobé konkurencni vyhod¢ organizace.
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2 INTERNi KOMUNIKACE

Interni komunikace pfedstavuje nedilnou soucést fizeni lidskych zdroji a vyznamné
ovliviluje vztahy i celkovou atmosféru na pracovisti. Vzhledem k tomu, ze predmétem této
diplomové prace je navrh projektu na podporu interni komunikace ve vybrané

spole¢nosti, je vhodné blize vymezit zdkladni teoretickd vychodiska této problematiky.

Pojem interni komunikace zahrnuje veSkeré komunikacéni aktivity, které se tykaji vnitiniho
prostiedi organizace. Vztahuje se k oblastem jako je public relations, komunikace
se zaméstnanci, fizeni komunikace, personalni management, organizacni kultura a dalsi
formy vnitini komunikace. Pod tento Siroky pojem tedy spadé veskerd komunikace v ramci
organizace. KliCovymi aspekty, které jsou sinterni komunikaci Uzce spojeny jsou
organizacni kultura, motivace a angazovanost zamé&stnancu a také komunikace mezi top

managementem a zameéstnanci. (Hola 2017, s. 12)

Hola (2011, s. 63) popisuje interni komunikaci jako dynamicky proces, ktery
je iniciovan konkrétni udalosti a probihd v rameci specifickych podminek a kontextu. Tento

proces je proménlivy v Case i prostoru, coz klade vysoké naroky na jeho analyzu a fizeni.

Hol4a (2013, s. 17) uvadi, Ze neefektivni interni komunikace mize pfedstavovat Casty
problém v mnoha firméch. MiiZze totiz mit zasadni dopad jak na pracovni prostiedi, tak
i na celkovou vykonnost organizace. Kvalitni komunikace mezi zaméstnanci a vedenim
ptispiva klepSi atmosféfe na pracovisti, zatimco jeji nedostateCnost casto vede
k nespokojenosti, zvysené fluktuaci a celkové k horsim obchodnim vysledkiim. Komunikace
hraje kli¢ovou roli nejen jako mozny zdroj konfliktl, stresu a nedorozuméni, ale také jako
nastroj pro podporu spoluprace, vzajemného porozumeéni a zvySovani pracovniho vykonu.
Spravné nastavend interni komunikace tak muze posilit konkurenceschopnost firmy

a podpotfit jeji inovativni potencial.

Tkalac Verci¢ a kolektiv (2021) oznacuji interni komunikaci jako kli¢ovou soucast
komunikace, ktera zajistuje tok informaci mezi zaméstnavatelem
a zaméstnanci, a to od jejich nastupu az po odchod z firmy. Ke zjisténi aktualniho stavu
a ke zlepSeni se vyuzivaji komunikacni audity, které pomahaji identifikovat silné a slabé

stranky komunikac¢nich procesti v organizaci.
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2.1 Vyznam a cile interni komunikace

Podle Hejlové (2015, s. 153) je interni komunikace zasadni slozkou uspé$ného fungovani
kazd¢ firmy ¢i organizace, piestoze je Casto opomijena. Dale zdUraziuje, Zze vnimani firmy
zvenci je Uzce propojeno s tim, co se déje uvnitt organizace, a to piimo souvisi s firemni
kulturou. Efektivni interni komunikace ma potencial vyrazné podpofit zapojeni zaméstnancti
a tim pfispét k napliovani firemnich cilt. Hejlova (2015) déle upozoriiuje, Ze v mnoha
¢eskych firméch se oblasti interni komunikace neptiklada dostate¢ny vyznam, coZ mize byt
zpiisobeno jak nedostatkem odbornych znalosti, tak nizkym zajmem ze strany vedeni. Tkalac
Verci¢ a kolektiv (2021) jest¢ dodavaji, ze kvalita interni komunikace je tzce spojena

s produktivitou, vykonnosti organizace a orientaci na zdkaznika.

Vyznam efektivni komunikace se nejvice projevi pii zkoumani disledkti zptisobenych
chybami a nedostatky v této oblasti. Nejcastéj$im problémem je nedostatek informaci, jejich
nejasnost nebo netiplnost, coz miize vést k informa¢nimu Sumu a snizeni efektivity podniku.

(Hola 2017, 5.80)

Hejlova (2015) se shoduje s ndzory Zaumane a Lescevica (2021), které upozoriiuji
na absenci jasn¢ definované strategie interni komunikace ve vétSin€ firem. Tato absence
strategie je Casto doprovazena nedostatenymi znalostmi a zkuSenostmi zaméstnancl
odpovédnych za interni komunikaci. Zaumane a LeS¢evica (2021) dale rozsifuji ramec této
problematiky tim, Ze zdUraziuji potfebu systematického ptistupu k interni komunikaci, ktery

je zaloZen na strategickém planovani a Skoleni personalu.

Efektivni interni komunikace vSak nespoCiva pouze v pienosu informaci mezi
zameéstnanci a vedenim, ale je dlouhodobym procesem, jehoz cilem je sdileni firemni vize
napiic¢ celou organizaci. Dale Boucnik (2011, s. 209) zdlraziuje, ze interni komunikace
by méla zahrnovat nejen smér shora dolii, tedy od managementu k zaméstnanclim, ale
i naopak. Kli¢ovym faktorem uspéchu je systematicky pfistup k interni komunikaci, ktery
umoziuje zameéstnancim Iépe porozumét cilim organizace a pfispiva k celkové

informovanosti a soudrznosti celého kolektivu.

Interni komunikace hraje zéasadni roli vtom, jak se formuje a udrzuje firemni
kultura, jak se zaméstnanci citi motivovani a angazovani a jak efektivné probihd vyména

informaci mezi vedenim a zbytkem tymu. (Hold 2017, s.12)

Cilem interni komunikace je podpofit soudrznost zaméstnancli a pracovnich tymu

s organizaci nebo instituci, ¢imZz se posiluje jejich loajalita a vazba k firm&. Interni
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komunikace hraje klicovou roli v zajiSténi toho, aby se zaméstnanci citili jako nedilna
soucast organizace, coz ndsledné pfispiva ke zvySeni jejich motivace, angazovanosti
a celkové spokojenosti. Interni komunikace také zajiStuje, pravidelné informovani
zaméstnancli o aktudlnim déni ve firmé€, coz zvysuje jejich povédomi o firemnich
cilech, strategiich nebo kli¢ovych udalostech. Kromé toho poméha vytvaret transparentni
a otevienou kulturu, kde jsou zaméstnanci vice zapojeni do procest a rozhodovani, coz miize
vést klepsi spolupraci a efektivnéjSimu plnéni tkolt. Celkové je efektivni interni
komunikace zidkladnim néstrojem pro budovani silného a jednotného pracovniho

prostiedi, které podporuje dlouhodoby tspéch organizace. (Halada 2023, 5.56)

2.1.1 Komunikace ovliviiuje loajalitu a spokojenost zaméstnanci

Pokud zaméstnanci citi, Ze jejich pfinos je spravedlivé ocenén a jejich prace ma smysl, jsou
ochotnéjsi ve firm¢ pracovat dlouhodobé. Efektivni interni komunikace zajistuje
prehlednost informaci o odménovani a benefitech a posiluje pocit jistoty a spravedlnosti.
KdyZz maji zaméstnanci pocit, Ze jsou respektovani, pfispivda to kjejich loajalité

a spokojenosti, coz se odrdzi ve vyssi stabilité pracovniho tymu. (Noe 2022, 5.53)

Naopak pii pfilisné kritice zaméstnavatele mize dochazet k ubytku loajality, coz
se muze projevovat vynaSenim divérnych informaci, neochotou plnit pracovni tikoly nebo
ztratou z4jmu o spole¢né firemni akce. Jednim z klicovych, avSak casto podcenovanych
nastroji pro budovani loajality je pochvala nebo uznani, které¢ by mélo byt dobie

a srozumitelné komunikovdno. Tato ocenéni maji vliv na spokojenost zaméstnancl

vvvvvv

Urbancova a Vrabcova (2023, s. 31) zduraziuji, Ze je klicové, aby organizace dokazaly
rozpoznat potfeby nejen svych zaméstnanctl, ale i potencidlnich uchazeci o zaméstnani
a efektivné na né reagovaly. Organizace, které aktivné vyuZzivaji potencidl svych
pracovnikl, mohou snaze zvySovat svou produktivitu. Implementaci modernich trendi
v fizeni lidskych zdroji, jako jsou naptiklad diverzita, udrzitelnost, mezigeneracni
spoluprace nebo spolecenskd odpovédnost, si organizace nejen posiluji svoji pozici na trhu
prace a stavaji se zajimavéjSimi pro nové talenty, ale predevS§im zvySuji loajalitu

a spokojenost svych zaméstnancti.
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2.1.2 Rozvoj a motivace zaméstnancu

Pokud je v organizaci nefunk¢ni interni komunikace mize to mit vazné nasledky, jako
je demotivace zameéstnancli, pasivita nebo frustrace, coz mize vést k vysoké
fluktuaci, nezdjmu o dosazeni cili a snizeni konkurenceschopnosti organizace.

(Hola 2017, s. 80)

Podobné Boucnik (2011, s. 207) uvadi, Ze neefektivni interni komunikace negativné
ovliviiuje koordinaci pracovnich aktivit, plnéni cili a celkovou vykonnost. Hol4 (2017)
iBoucnik (2011) se shoduji, ze disledkem mlze byt nejen sniZzeni motivace

zaméstnanct, ale i jejich vyssi fluktuace a oslabeni pozice organizace na trhu.

Kwon a kolektiv (2023) uvad¢ji, ze zaméstnanci, ktefi maji moznost rozvijet své
znalosti, dovednosti a schopnosti naptiklad prostfednictvim Skoleni, vykazuji vy$s$i miru
spokojenosti se svou praci a také vEtSi angazovanost. Zaroven jsou méné ndchylni
k tomu, aby organizaci opustili. Skoleni je tedy vniméno jako vyznamny faktor pro rozvoj
a zapojeni zameéstnancti do pracovniho procesu. Kromé formalniho vzdélavani hraji
dilezitou roli také neformélni vzdélavaci aktivity, jako jsou reflexe, zpétna
vazba, kouCovani, sdileni znalosti a interakce na pracovisti. Tyto aktivity byly

identifikovany jako kli¢ové prvky podporujici zapojeni zaméstnancti.

2.2 Zasady interni komunikace

Interni komunikace v organizacich je komplexni proces, ktery vyzaduje dikladné planovani
a adaptaci na specifické podminky. Hola (2011) dale zdtraziuje, Ze pochopeni faktorti
ovlivityjicich efektivitu komunikace je klicové pro nastaveni standardniho ramce, ktery
minimalizuje rizika spojena s improvizaci, nepiedvidatelnosti a komunika¢nimi chybami.
Z tohoto pohledu je nezbytné zavést systém interni komunikace, ktery je postaven

na pevnych zakladech a jasn€ definovanych podminkach tak aby byl tento proces ucinny.

Aby mohla organizace efektivné fungovat, je nezbytné, aby zaméstnanci dostavali
zpétnou vazbu o vlivu jejich prace a chovani na nadfizené, ostatni zaméstnance i zdkazniky.
Bez zpétné vazby nemaji jasnou predstavu o tom, zda se chovaji spravné, a jejich chovani
neni nijak usmérnovano. Zpétnd vazba také signalizuje zaméstnanclim, Ze ma o né firma
zajem, coz posiluje jejich vztah k organizaci. Pokud jsou jejich dotazy nebo nézory
ptehlizeny, ndvrhy na zlepSeni nejsou realizovany nebo vysledky internich prizkumi

zlstavaji bez reakce, mohou tak zaméstnanci ztracet zajem o firmu. To miiZze vést k poklesu
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jejich motivace, negativni zméné atmosféry a v konecném disledku i k odchodu klicovych

zaméstnancl. (Kovarikova 2016, s. 30)

Boucnik (2011, s. 207) upozoriuje, ze efektivni interni komunikace vyzaduje
obousmérny tok informaci mezi managementem a zaméstnanci. Nedostatecnd pozornost
vénovana tomuto aspektu se miize negativné projevit na fungovani organizace, protoze bez
komunikace nelze zajistit efektivni spolupraci. Je proto nezbytné, aby vedeni firem vnimalo

interni komunikaci jako kli¢ovy prvek organizace a podporovalo jeji rozvo;j.

Mikové (2017) dale rozviji tuto problematiku a upozorfiuje na nutnost ptizptsobeni
interni komunikace specifikiim jednotlivych tymt, jako je vek, profesni zkuSenosti nebo
demografické charakteristiky. Zdlraznuje také, ze pravidelnd a konzistentni komunikace
jeklicovda pro wudrzeni angazovanosti zaméstnancii. Podle Mikové (2017)
by se v komunikaci mélo kombinovat pracovni sdéleni se zabavnymi prvky a aktivné

zapojovat zaméstnance do déni ve firmé.

Kovatikova (2016, s. 67) jesté dopliiuje, ze interni komunikace neslouzi pouze
k pfedavani informaci, i kdyZz si to nejen vedeni, ale i samotni pracovnici odpovédni
za komunikaci uvnitf firmy mnohdy neuvédomuji. Interni komunikace by méla zajiStovat
hladky tok informaci napfi¢ organizaci, a to jak v pracovnich a organizacnich
zalezitostech, tak 1 v dalSich oblastech klicovych pro jeji fungovani. Zaméstnanci by méli
mit vZdy moznost obratit se na n¢koho, kdo jim poskytne radu, podporu nebo potiebné
vysvétleni, at’ uz se jedna o pracovni ¢i osobni otazky. V nékterych piipadech je vhodné
konzultovat situaci s pfimym nadiizenym, jindy s vedoucim tymu nebo s personalnim
oddélenim. Diilezité vsak je, aby kazdy zaméstnanec védél, na koho se mtize obratit, pokud

si nevi s né¢im rady.

2.3 Bariéry v interni komunikaci

KdyZz komunikace nefunguje, Casto vyusti v pasivitu a demotivaci zaméstnancli coz
negativné ovliviiuje koordinaci pracovnich aktivit, plnéni cilii firmy a celkovou vykonnost.
Dusledkem mohou byt také zvySena fluktuace zaméstnanci nebo snizeni

konkurenceschopnosti firmy. (Boucnik, 2011, s. 207)

V ramci organizace existuje n€kolik bariér efektivni komunikace, jako naptiklad
nedostatek zpétné vazby, cenzura informaci, nedostatek diveéry nebo jazykové

problémy, coz mize mit za ndsledek konflikty mezi jednotlivci nebo skupinami. Dalsi
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faktory mohou byt emocionalni nebo psychologické rusivé elementy, osobni
charakteristiky, kulturni pozadi, nedostate¢nd koordinace nebo geografické rozdéleni tymu.

(Alves a kolektiv 2022)

Corey (2016, s. 8) jako dalsi bariéry oznacuje komunikaéni Sum a informacni pretizeni.
Komunikaéni Sum oznacuje piekazku, kterd miize naruSovat efektivitu pfenosu informaci
a tim sdéleni nemusi vyt pln€é vnimano nebo spravné pochopeno. Naptiklad pokud budou
zamé&stnanciim sdéleny soucasné dvé zmény, jedna pozitivni a druhd negativni, tak se miize
stat, ze negativni zprava zastini tu pozitivni. Lidé totiz pfirozené vénuji vétsi pozornost
negativnim informacim. Pokud by vSak tyto dvé zmény byly komunikovany
oddélené, pozitivni zména by méla vEtsi Sanci, aby byla pfijata pozitivné. U informacniho
pfetizeni, jde o vystaveni velkému mnozstvi e-mailll, zprav, telefonatli nebo schiizek.
To muze vést k tomu, ze nebude mozné vSechny informace efektivne zpracovat. V disledku
informacniho pfetizeni mize dochdzet k ignorovani, nebo ptehlizeni nékterych dulezitych

sdéleni.

V ramci interni komunikace mize dochazet k riznym problémtm, které negativné
ovliviiuji zaméstnance i celkovou atmosféru na pracovisti. Jednim z Castych ditvodt je podle
Kovatikové (2016, s. 95) nejasné rozdéleni tkolti, kompetenci a odpovédnosti. Pokud neni
pfesn¢ urceno, kdo mé co za ukol, mize to vést k situaci, kdy se prace nehybe, protoze
si nikdo neni jisty, zda dany kol spada do jejich povinnosti. V ptipad¢, Ze se v tymu nachézi
nékdo zodpoveédny a iniciativni, ¢asto na sebe bere ukoly, které mu formalné nenalezi, jen
aby zajistil jejich splnéni. Tento krok ale mize vyvolat dalsi chaos, protoZze potom neni
jasné, kdo za co nese odpovédnost. Takovy pfistup mize vést ke ztraté motivace, celkovému

zhorseni vykonu tymu a napjaté atmosféte na pracovisti.

Podle Boucnika (2011, s. 207) je hlavni ptekazkou, kterd je spojena s nedostatecnou
interni komunikaci omezeny pfistup k informacim, jejich netiplnost nebo nejasnost. Tyto
nedostatky mohou vést k informacnimu vakuu, v jehoz disledku se S$ifi nepfesné
na prvni pohled zdat. Boucnik (2011, s. 213) dale zdlraziiuje, Ze hlavni bariérou Gspésné
komunikace byvé casto pfimo vedouci pracovnik, ktery postrddd potfebné komunikaéni

dovednosti a schopnost efektivné fidit tym.

Hola (2013, s. 18) jesté dodava, ze vétSina manazerd si uvédomuje diilezitost interni
komunikace pfi vedeni lidi, ale v praxi byva tento aspekt Casto podcenovan. Jednou

z hlavnich bariér je nedostatek Casu, prestoze efektivni vymeéna informaci ma zasadni vliv
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na pracovni vykon zaméstnancii i na celkovou atmosféru ve firmé. Tato skute¢nost by méla
byt pro manazery jasnym signalem toho, Ze je nezbytné se interni komunikaci aktivné
vénovat. Casté zkugenosti firem ukazuji, Ze nedostatecné sdileni informaci, omezend diskuse
nebo nejasnd komunikace mohou vést k poklesu zaméstnancli, sniZzeni vykonnosti

1 k zvysSené fluktuaci.

2.4 Role managementu v interni komunikaci

Manazer hraje klicovou roli jako komunikaéni prostfednik mezi firmou, konkrétné jejim
managementem ¢i vlastniky, a pracovniky ve svém tymu. Pfenasi cile a ukoly z vedeni
k tymu a zpétn¢ poskytuje vysledky a pozadavky managementu. Zajist'uje také komunikaci
nejen uvnitt firmy, ale i mezi jednotlivymi oddélenimi a externimi partnery. Komunikace
je hlavnim nastrojem fizeni, pomoci kterého manazer koordinuje aktivity tymu, zadava
ukoly, kontroluje jejich plnéni a vyhodnocuje vysledky. Svym jednanim piimo ovliviiuje
pracovni atmosféru a postoje zaméstnancll, pficemz reprezentuje firmu ve svém tymu.

(Hol4, 2017, 5.43)

Podle Boucnika (2011, s. 211) by kazdy manaZer mél mit zdjem o zlepSovani
komunikace a zaroven si byt védom toho, ze zplsob, jakym komunikace ve firmé
probiha, je soucast jeho tkolll. Obousmérna komunikace firmy je Casto oblasti, které firmy
nevénuji piili§ pozornosti. Casto se stiva, Ze slozit&jsi hierarchie firmy, vyZzaduje
1 propracovanégj$i komunikaci. Zaméstnanci v prvni linii by neméli mit pocit, Ze vedeni
nebere jejich ndzory v uvahu. Je dilezit¢ mezi zaméstnanci zachovévat minimalni
rozdily, protoze rovné pfileZitosti, spravedlnost, a jasné odménovani poméahaji
zamé&stnancim udrZovat vztah k organizaci. Déle stfedni management se nachazi presné
mezi dvéma stranami, manazefi jsou totiz pod tlakem od vrcholového managementu a celi
odporu nizsich Grovni zaméstnanci a tim jsou nejvice ohrozeni konflikty. Stejné jako pro
vSechny manazery, i pro stfedni management plati potieba osvojit si potfebné komunikaéni

dovednosti a neustale se vzdélavat v oblasti interni komunikace.

Efektivni interni komunikace silné€ z&visi na roli manazert, ktefi jsou klicovi pro tispéch
v této oblasti. Manazeii by méli poskytovat nejen potfebné informace a podporu, ale také
by se méli chovat jako vzory a ptfindset do prace svou osobnost. Jejich odpovédnost zahrnuje
fizeni komunikace ve firmé€ a zajiSténi, Ze zaméstnanci maji jasné a jednoznacné informace.

(Kovatikova, 2016)
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2.4.1 Komunikaéni kompetence vedouciho

S tvrzenim, ze efektivni interni komunikace zavisi na komunika¢nich schopnostech
manazera souhlasi i Hola (2017, s.43). Déle dodava, Ze manazer je od ostatnich pracovnikil
odliSovan svou odpovédnosti a kompetencemi, véetné odbornych znalosti a zkusenosti. Tyto
kompetence spolu s pravomocemi urcuji jeho odpovédnost za chovani, které maji zasadni
vliv na postoje tymu. Klicem k efektivni manazerské komunikaci je dodrZzovani principt

partnerstvi, vzajemné prospéSnosti, spravedlnosti, otevienosti a moralni autority.

Aby manazer mohl efektivné vykonavat svou roli, musi mit silné komunikaéni
dovednosti, které zahrnuji schopnost pfizplsobit sviij styl komunikace potfebam tymu.
Nékteti lidé maji pfirozené komunikaéni schopnosti, které lze dale rozvijet
Skolenim, zatimco jini mohou mit s komunikaci velké problémy. I pies to, Ze takové
problémy mohou byt vyzvou, je dilezité, aby manazefi pracovali na zlepSeni svych
komunikacnich schopnosti, aby podpofili plynulou a efektivni komunikaci v organizaci.

(Kovatikova, 2016 s. 24)

Podle Boucnika (2011, s.213) je manaZer zodpovédny za vedeni tymu zaméstnanct
a klicovym nastrojem k tomu je pravé komunikace. Ta je ovlivnéna osobnim postojem nebo
nazory, pficemz kromé pfirozenych komunikaénich schopnosti hraji vyznamnou roli
i dovednosti ziskané u¢enim. Osvojeni si komunika¢nich dovednosti je naro¢ny a Casove
nakladny proces, ktery vyzaduje systematicky trénink a studium, i tak se ale neobejde bez

urcitého piirozeného talentu.

Komunikaéni kompetence manazera ptedstavuji tedy souhrn znalosti, dovednosti
a zkuSenosti, které se projevuji nejen v jeho schopnosti efektivné vystupovat, ale také v jeho
celkovém pfistupu a zpisobu jednani. Manazer si musi byt védom toho, ze kazdé
sdéleni, které poskytuje, nese ur€itou myslenku, jejiz spravné pochopeni je plné zavislé
na zpiisobu, jakym je komunikovéano. To znamena, Ze GspéSny pienos myslenky a jeji piijeti
ostatnimi se vyrazné¢ odviji od kvality manaZerovy komunikace. V tomto smyslu
ma manazer klicovou roli v zajisténi toho, Ze jeho sdéleni bude interpretovano
tak, jak zamysli, coz piimo ovliviiuje efektivitu komunikace a tim i uspéch v fizeni

a dosahovani cilii organizace (Hola 2017, s. 45)
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2.5 Meéreni interni komunikace

Podle Kovarikové (2016, s. 60) je mefeni vysledklli nezbytné pro kazdou Ccinnost
organizace, do které se investuji finan¢ni zdroje nebo pracovni ¢as, a interni komunikace
neni vyjimkou. Umoziuje zjistit, jestli se komunikace vyviji pozadovanym
smérem, poskytuje zpétnou vazbu a zaroven argumenty pro vrcholovy management, pro¢
je tak dulezita pro efektivni fungovani firmy. Data, které ziskdme méfenim miZeme rozdélit
na mekka a tvrda. Mekka (soft) data zahrnuji subjektivni aspekty, jako jsou ndzory, pocity
zamé&stnancll nebo mira jejich motivace, které mizeme zjistit pomoci dotaznikii nebo
prizkumt. Naopak tvrdd (hard) data poskytuji konkrétni Ciselné tidaje, naptiklad pocet
ucastnikd firemni akce, nadvstévnost intranetu nebo finan¢ni Gspory dosazené diky internim

opatfenim.

Vyznamnym piinosem méfeni je moznost dopadu interni komunikace na zaméstnance
ina finan¢ni stranku podniku. Klicové je vSak si uz v pocatecni fazi stanovit jasné cile
a parametry méfeni tak, aby bylo realizovatelné a mélo smysl. Dulezité je také opakované
méteni, které umozni sledovat vyvoj v Case a identifikovat dlouhodobé trendy. (Kovatikova

2016, s. 60)
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3 NASTROJE INTERNIi KOMUNIKACE

V komunika¢nim procesu dochézi k pfedavani informaci mezi jednotlivci nebo skupinami
s cilem dosahnout spolenému porozuméni tématu. Formalni komunikace, jako jsou
schiizky nebo pisemné zpravy obvykle vyzaduji znacné mnoZzstvi ¢asu a planovani. Naopak
neformalni komunikace v ramci tymu muize byt n€kdy rychlejsi a efektivnéjsi. Vzhledem
ktomu, ze pfenos informaci se vétSinou odehrdva prostfednictvim lidskych
interakci, jakékoli zkresleni informaci mize vytvaret bariéry v komunikaci a komplikovat

interni komunikaci, coz negativné ovlivituje fungovani organizace. (Alves a kolektiv 2022)

Kovatikova (2016, s. 50) tikd, ze organizace by m¢ly usilovat o maximalni efektivitu
své komunikace, protoze jeji Spatnd sprava muze pfinést zbytecné ndklady navic.
Je nezbytné, aby vybrané komunikacni kanaly fungovaly bez problému a byly zaméfeny
na spravné skupiny zaméstnanci. Pifi vybéru komunikaéniho kanalu je dilezité
zohlednit, zda jsou vhodné pro cilovou skupinu a zda splituji jejich pozadavky ¢i odpovidaji

jejich mentalité a technickym moznostem.

S timto tvrzenim souhlasi i Boucnik (2011, s. 217), ktery jest¢ dodava, ze komunikacéni
kanal je uréen volbou prostfedku, kterym je sdéleni prendSeno. Jeho kvalita se odviji
od rychlosti a pfesnosti pfedavani informaci, efektivity a schopnosti reprezentovat
organizaci. Dulezité je, aby piijemce obdrzel informaci vcas, jasn€ a s moznosti
na ni adekvatné reagovat. Vybér vhodného kandlu vSak zavisi nejen na téchto faktech, ale
také na firemni kultufe a mife, do jaké je dany komunikacni néstroj v organizaci bézné
vyuzivan. Kovatikova (2016, s.50) déale dodava, ze komunikacni kandly se rozdéluji
na formalni a neformélni podle toho, zda jsou fizeny organizaci nebo vznikaji spontanné.

Interni komunikace, piestoze je klicova pro fungovani organizace, byva ¢asto opomijena.

Systém interni komunikace je primarné navrzen k udrZzeni kontroly nad informacemi,
které jsou dostupné zameéstnancim. Kromé vyuziti v konkrétnich situacich jako jsou
krize, akvizice, fize, zasahy do produktii nebo zalezitosti tykajici se klientl, slouzi také
k informovani zaméstnancii a zajiSténi jejich pozornosti vii¢i firmé. Dilezitym aspektem
je také prevence Sifeni negativnich zprav. Obvykle se sdileji Ctyfi typy informaci: aktudlni
informace o spole¢nosti a jejich aktivitdch; informace zajimavé pro zaméstnance jako
napiiklad registrace dovolenych; informace spolecenského charakteru jako jsou blahoptani
k narozeninach ¢i svatkim; kli¢ové informace, které obsahuji napiiklad upozornéni

na pouzivani ochrannych pomucek ¢i riizné administrativni pozadavky. (Bednat, 2020)
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Podle Corey (2016, s. 66) je pro efektivni interni komunikaci dilezité najit spravnou
kombinaci nastrojt se kterymi budeme v organizaci pracovat. Je nebytné zvazit ucel, kterého

chceme pomoci nastrojii komunikace dosdhnout a zajistit tim pozornost zaméstnanct.

3.1 Formalni nastroje

Formalni komunika¢ni néstroje pfedstavuji prostfedek, kterym organizace mize preddvat
zaméstnancim dulezité informace. Prostiednictvim téchto néstroji l1ze efektivné sdélovat
nejen zakladni provozni informace, ale i strategické cile, vize nebo dlouhodobé firemni
plany. Krom¢ toho pomahaji zaméstnanctim 1épe porozumét firemnim procestim a usnadiuji

organizaci prace. (Kovatikova 2016, s. 50)

Komunikace tvari v tvar

24

v tvar. Efektivita tohoto nastroje siln€ zavisi na komunikacnich schopnostech manazert
nebo vedoucich pracovniki a také na jejich ochoté dobie komunikovat. Informace prendsené
timto nastrojem mohou byt do znacné miry zkreslené nebo nespravné. Ackoliv
je komunikace tvaii v tvaf nevyhnutelnd a dualezitd, neméla by byt jedinym zpisobem
pfedavanim informaci, pfedevsim v piipadech, kdy se jedna o zésadni a dtlezité informace.

(Armstrong 2015, s. 502)

S tvrzenim Armstronga (2015) souhlasi 1 Boucnik (2011, s. 219), ktery jeste
dodava, Ze komunikaci tvaii v tvar nejCastéji vyuzivaji manazefi, ktefi maji dostatecné
sebevédomi a pevné postaveni ve firm¢. Jde o vyhodnéjsi zpisob komunikace nez naptiklad
pisemna forma, protoze eliminuje formalni bariéry a umoziluje piimou a otevienou vymeénu
informaci. Diky okamzité zpétné vazbé podporuje efektivnéjsi dialog a moznost rychlejsiho
feSeni situaci.

Kovatikova (2016, s. 56) vnima jako klicovy prvek firemni komunikace setkavani
s kolegy, protoze usnadiiuje ziskavani informaci, poskytovani zpétné vazby a efektivni
spolupraci vtymu. Vyzkumy potvrzuji ze se jednd o jeden =z nejvyznamnéjSich
a nejucinngjsich nastroju interni komunikace.

Interni schiizky

Tymové brifinky slouzi k ptekondni omezené komunikace vramci jednotlivcl
¢i konzultativnich vybort tim, ze zapojuji vSechny zameéstnance do osobnich setkani

zaméfenych na pfedavani, pfijimani a diskusi informaci. Aby brifinky byly
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efektivni, je dilezité jejich pravidelné uskuteciiovani v celé organizaci, a predevsim

je podstatna podpora ze strany vrcholového vedeni. (Armstrong 2015, s. 502)

Kovatikova (2016, s. 56) dodava, zZe efektivnim nastrojem pro feSeni problémi mohou
byt porady, kde se naptiklad sdili informace ze Skoleni, objasiiuji klicova témata, podnécuji
se diskuse nebo pii poraddch miiZeme stanovovat ukoly. Zaroveii mohou posilovat
i tymového ducha. Na druhou stranu se mohou snadno promeénit v neproduktivni a nudné
setkani, pokud nejsou dobie pfipravené a vedené. Klicovou roli zde hraje manazer, jeho

schopnost organizace, planovani a ochota vénovat ptipravé porady dostatek asu a energie.
Konference, seminaie

Kovatikova (2016, s. 57) popisuje konference jako rozsahlé udalosti s celopodnikovym
dosahem. Obvykle maji formalni formu a probihaji ve velkych prostorach, kde vystupuji
vedouci pracovnici a zamé&stnanci se zde seznamuji s klicovymi strategickymi informacemi.
Diky modernim technologiim je mozné organizovat i globalni konference, které probihaji
na né¢kolika mistech a jsou propojeny prostfednictvim online pfenosu, coz umoznuje stiidani
prezentaci v redlném cCase. Dale Boucnik (2011, s. 217) dodavéa, ze by na konferencich
nemély chybét prezentace dlouhodobych firemnich cili, zmén v organizaci nebo
dosazenych vysledki. Konference ¢i seminafe jsou vhodnou piilezitosti k pfedavani

firemniho know-how nebo sezndmeni zaméstnanct s vizi a cili spole¢nosti.
Telefonovani

Castou formou operativniho predavani informaci je telefonovani. Diky dneinim
technologiim lidé mohou vyuzivat sdilené kalendafe nebo se Gcastnit konferen¢nich hovort
s jejich kolegy z riznych ¢asti zeme. Nevyhodou u tohoto nastroje je, ze nemuze plné
nahradit osobni kontakt. Primarn€ se tento nastroj pouziva k rychlému ptedani informaci.

(Kovatikova 2016, s.54)
Intranet

Stale Cast&ji se stava, ze organizace spoléhaji na intranet, nebo také na interni
pocitacovou sit’ pro Sifeni informaci, zejména prostfednictvim internich soukromych
webovych stranek nebo elektronické posty. Tento zplisob komunikace je efektivni
na pracovistich, kde mé vétSina zaméstnanct pfistup k pocitaci. Hlavni vyhodou intranetu
je rychlé pfedavani informaci velkému poctu zaméstnancti. Mimo to, intranet podporuje
1 obousmérnou komunikaci, coz umoziuje reagovat na dotazy, nebo se zapojit do riznych

prazkumi. (Armstrong 2015, s. 502)
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Kovatikova (2016, s. 52) rozsifuje Armstronglv (2015) popis tim, Ze intranet mtize byt
cenénou soucasti interni komunikace, ale zaroven se miize stat mistem, kam zam¢&stnanci ani
nezavitaji, protoze to pro n¢ muze byt nezajimavé. I ptes to firmy do intranetu investuji
znaéné Castky a snazi se motivovat své zamé&stnance k Castému pouzivani. Jak jiz zminil
Armstrong (2015, s. 502) intranet ma smysl pro pracovniky, ktefi maji pfistup k pocitaci.
Dale Kovatikova (2016, s. 52) navrhuje, Ze pro zaméstnance, kteti k pocitaclim pfistup
nemaji, naptiklad pro vyrobni délniky, se mulze nainstalovat na frekventované misto
informacni kiosek, coz ale nebyva vzdy uplné efektivni feSeni. Pracovnici maji k témto
kiosktim pfistup pouze v dobé& ptestavky, kdy maji vétSinou jiné plany nez sledovat firemni
intranet. Tento nastroj je vSak nezbytny pro vétSi organizace, kde jsou zaméstnanci
rozptyleni na vice pobockach nebo maji obchodni zastupce v terénu. V téchto piipadech
je intranet klicovym néstrojem pro zajiSténi aktualnich informaci a propojeni zaméstnancti

s centralnimi sloZkami spole¢nosti.
E-maily

Pro informovéani zaméstnanct je také mozné pouzivat hromadné firemni e-maily.
Obecné doporuceni je zasilat takové e-maily jen jednou mésicng. Castéjsi zasilani neni
vhodné, protoze tyto e-maily mohou byt snadno prehlédnuty, skoncit ve spamu nebo mohou

byt rovnou smazany. (Spielmann 2019)

Kovatikova (2016, s. 53) dale zminuje, ze e-maily mohou ¢asto zaméstnance zahlcovat
a muze tak castéji dochazet k pfehlédnuti dilezitych informaci. Ob¢as mize e-mailova
komunikace plsobit neosobné, a nevhodné zvolena formulace, ktery by pifi osobnim
kontaktu nebyla problémem, miize vyvolat zbyte¢né nedorozuméni. Casto se setkavame
i s tim, Zze manaZeti misto osobniho jednéani rad¢ji rozesilaji pokyny e-mailem, coz je pro

n¢ jednodussi nez mluvit s kazdym ze svych podtizenych.
Nasténky, letaky

Podle Armstronga (2015, s. 503) jsou jednim z nejznaméjSich a nejviditelngjSich
komunikacnich prosttedkii néasténky. Ty se ale mohou rychle zaplnit zbyteCnymi
informacemi. Z tohoto diivodu je dulezité pravidelné sledovat jejich obsah a odstrafiovat
zastarald ¢i neautorizovand oznameni. S timto tvrzenim ale nesouhlasi Boucnik
(2011, 5. 2017), ktery popisuje nasténky jako moznost vysoce aktudlniho informovani
zaméstnancl. S Boucnikem (2011) souhlasi i Kovatikova (2016, s. 51), ktera tika, Ze pomoci

nastének muzeme S$ifit aktudlni organizacni informace nebo pokyny. Praxe Ccasto
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ukazuje, ze si lidé Casto vSimaji plakath umisténych naptiklad na toaletdich nebo
v kuchynikach. Pravé v téchto oblastech zaméstnanci travi ¢as mimo pracovni rezim a jsou

ochotni vénovat pozornost zajimavému obsahu.
Casopisy

Armstrong (2015, s. 503) zmifuje, Ze organizace také muze vydavat sviij interni
Casopis, ktery by mél slouzit k informovani zaméstnanct o aktivitdch organizace a jejich
vysledcich. Je tieba mit na paméti, Ze tyto interni ¢asopisy mohou spise slouzit jako néstroj
public relations nez jako zdroj informaci, které by zaméstnance skutecné zaujaly. Spielmann
(2019) dale dodava, ze si tento interni Casopis mohou pfecist i rodinni ptisluSnici

zamg&stnancl a tim se muze $ifit povédomi o firm¢ i dale nez jen k zaméstnanctim.

Podle Boucnika (2011, s. 223) se firemni Casopisy pouzivaji nejcastéji ve velkych
spolecnostech, ale mohou byt GspéSnym komunikac¢nim néstrojem i pro stfedni nebo mensi
firmy. Klicovym prvkem je jejich obsah, ktery by mél odpovidat firemnim cilim.
Nevyhodou tisténé verze je omezena moznost rychlé aktualizace informaci oproti online
a ¢asova naroc¢nost, kdy je poteba mit tym profesionalt pravé pro tvorbu Casopisu.

Zpravodaje a bulletiny

Zpravodaje mohou byt publikovany s vySsi frekvenci nez cCasopisy a mohou
se soustiedit na téma relevantni pro zaméstnance. Bulletiny umoziuji rychlé sdileni
informaci, a mohou se vyuzivat, kdyz neni mozné ¢ekat na vydani dalSiho zpravodaje.

(Armstrong 2015, s. 503)

3.2 Neformalni nastroje

Neformalnimi nastroji interni komunikace mohou byt napiiklad osobni setkdni zaméstnanc,
kterd si sami spontanné organizuji, a to jak v ramci pracovniho prostfedi, tak i mimo n¢j.
Tyto aktivity mohou zahrnovat oslavy narozenin, spole¢nou ucast na sportovnich nebo
kulturnich akcich a dalsi spole¢enské udalosti, které ptispivaji k posilovani vztahi mezi

kolegy. (Kovatikova 2016, s. 59)
Akce

Spielmann (2019) tvrdi, Ze zaméstnanci mohou ocenit, kdyz firma usporada naptiklad
vano¢ni vecirek €i jiné neformalni setkani. Tyto akce umoznuji zaméstnancim se 1épe

poznat s kolegy i tfeba z jinych oddé€leni a bavit se o vécech, které se ani nemusi tykat
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pracovnich zélezitosti. Vztahy, které takto mohou navéazat by mohly mit pozitivni dopad
1 na pracovni prostfedi. Zaméstnanci se zacnou vice podporovat a 1épe spolupracovat, misto
toho, aby byli pouze anonymnimi kolegy, ktefi spolu komunikuji pouze pfes emaily.
Kovatikova (2016, s. 59) jesté dodava, ze tyto akce nemusi byt planovany pouze vedenim
firmy, ale 1 samotnymi zaméstnanci. MiiZe jit pravé o jiz zminéné o oslavy narozenin, nebo

sportovni udalosti ¢i rizné kulturni akce.
Socidlni sité a chatovaci aplikace

Socialni sit¢ mohou vyrazné ptispét k posileni interni komunikace v organizaci. Jde
o efektivni zpiisob, jak motivovat zaméstnance napiiklad tim, Ze firma bude reprezentovat
svou praci nebo jednotlivé pracovniky ¢i celé tymy na socidlnich sitich. Mohou se zde
zdiiraziiovat Gspéchy zaméstnancl, coz jim muze ukézat, ze si jich firma vazi. Dalsi
moznosti je vytvofeni specializované stranky ¢i chatovaci aplikace jen pro zaméstnance, kde

mohou sdilet své nazory a komunikovat mezi sebou. (Priivodce podnikanim 2021)

Kovatikova (2016, s. 53) uvadi, Ze firemni socialni sit’ je pro mnohé specialisty
na interni komunikaci zajimavym a ldkavym ndastrojem, zatimco pro vedeni casto
predstavuje obavu. Manazefi se Casto boji ztraty kontroly nad obsahem, moznosti nevhodné
komunikace  mezi  zaméstnanci nebo  nutnosti  moderace.  Praxe  vSak
ukazuje, Ze spole¢nosti, které se rozhodly socidlni sit€¢ implementovat, svého kroku
nelitovaly. Moderni systémy nabizeji Siroké technické moznosti, a dobfe nastavena interni
socialni sit’ mize slouzit nejen jako intranet s ulozistém dat, ale také jako dynamické
prostiedi pro networking. Pfispivd ke zlepSeni komunikace, posiluje angaZovanost

zamé&stnancl a podporuje jejich propojeni jak s firmou, tak mezi sebou navzajem.

3.3 Vyuziti zpétné vazby na podporu interni komunikace

Podle Boucnika (2011, s. 211) je pro zajisténi rovnocenné komunikace klicové zavést
efektivni zpétnou vazbu. Ta umoznuje identifikovat nedostatky a pfispiva k celkovému
zlepSeni interni komunikace. Méla by byt uplatiiovdna na tfech trovnich, a to v ramci

jednotlivych pracovnich pozic, uvniti tymt, i ve vztahu mezi tymem a manazerem.

S Boucnikem (2011) souhlasi i Kovatikova (2016, s. 30), ktera tikd, Ze pokud chce
vedeni firmy zajistit efektivni interni komunikaci a udrzet zaméstnance motivované, musi
jim poskytnout prostor pro zpétnou vazbu. Ta je nezbytna pro pribézné feSeni problémui

v komunikaci i fizeni. Bez zpétné vazby mohou zaméstnanci nabyt dojmu, ze jejich nazory
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nejsou vnimany, coz muze vést k poklesu jejich zdjmu o déni ve firmé. Zpétnd vazba
je soucasti komunikace, a ta by méla byt obousmérna — nejen od zaméstnancii smérem
k vedeni, ale i naopak. Zaméstnanci by se nem¢li obavat sdilet své nazory, ptfipominky nebo
navrhy na zmény, zatimco nadfizeni by méli pribézné poskytovat zpétnou vazbu o Zadoucim

nebo nezddoucim chovani, jasn¢ vyjadfovat pochvalu nebo vytky za konkrétni jednani.

Dale Kovaiikova (2016, s. 30) uvadi, ze krom¢ osobnich setkani a dotaznikovych
Setfeni pfedstavuje dilezity nastroj pro systematické poskytovani zpétné vazby pravidelné
hodnoceni zaméstnanct. To spada spiSe do oblasti fizeni lidskych zdroju, kde se nabizi
Sirokd Skala hodnoticich metod. Klicové vSak je s vysledky téchto hodnoceni aktivné

pracovat.
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4 TRENDY V INTERNi KOMUNIKACI

Komora Plus (2025) zdiraziiyje, ze jednim z trendt pro firmy bude ESG reporting. Ktery
ptedstavuje zodpovédny a udrzitelny pfistup k podnikéni. To bude znamenat nové naroky
na sbér dat a Upravu procesl, coz vyzaduje efektivni interni komunikaci. Ta by méla
byt citlivé nastavena s ohledem na firemni strukturu a méla by reflektovat rostouci

pozadavky na udrZitelnost.

Vedle ESG reportingu hraje stale vétsi roli digitalizace interni komunikace. Digital
HR Marketing (2024) poukazuje na rostouci vyuzivani programli zaméstnaneckych
ambasadort jako prostiedku ke zvySeni atraktivity firem na trhu prace. Digitalizace navic
umoziuje efektivnéjsi sbér zpétné vazby od zaméstnancti a jeji vyuziti ke strategickému

rozhodovani a tim se snizuje potfeba externich analytickych sluzeb.

S rostoucim vyznamem digitalizace souhlasi i Algotech (2025), podle né¢hoz se uméla
inteligence stane nedilnou soucasti firemnich procesi. Al asistenti uz nebudou jen odpovidat
na dotazy, ale aktivné pfedvidat potteby zaméstnanct 1 zdkazniki. Tento posun miize piispét
k vys§i personalizaci komunikace, coZ potvrzuje i Vrbova (2024), kterd upozoriuje
na vyuzivani dat k cilenému doporucovani skoleni nebo poskytovani zpétné vazby. Algotech
(2025) dale uvadi, Ze soucasné se v oblasti lidskych zdroju stale vice prosazuje pouzivani
pokrocilych Al technologii k automatizaci naborti. Chatboty totiz vyrazné urychli prvni
kontakt suchaze¢i a datova analyza miize pomoct s planovanim persondlnich potieb.
Rostouci digitalizace HR procesit umoziuje firmam efektivn€j$i praci s uchazeci

a zaméstnanci, coz vede k lepSimu vyuziti dostupnych zdroja.

Soucasné se ocekava, ze interni komunikace se bude nadale odklanét od tradi¢nich
e-mailli ve prospéch inovativnich platforem, které umozni efektivné;si sdileni informaci
a tymovou spolupréci. Algotech (2025) v této souvislosti zminuje také potencial virtudlni
aroz§ifené reality na podporu vzdalené spoluprice, coz by mohlo zdsadn¢ ovlivnit

zpiisob, jaky zamé&stnanci komunikuji a zapojuji se do firemniho déni.

Vrbova (2024) zduraziuje, Ze personalizace interni komunikace méa vyznam nejen pro
efektivitu firemnich procest, ale i pro budovani znacky zaméstnavatele. Firmy ptizplisobuji
naborové strategie riznym skupinam uchazecii, a tim zvySuji jejich autenti¢nost. Tato
personalizace se promitd i do rozvoje zaméstnancii a nabidky flexibilnich pracovnich

podminek, které ptispivaji k jejich loajalité.
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Generace Z podle Digital HR marketing (2024) stale vice preferuje zaméstnavatele
sjasné definovanymi hodnotami a spolecenskym piesahem. To vyzaduje duaslednéjsi
a divéryhodnéjsi komunikaci, ktera oslovi mladé uchazee a podpofi jejich zdjem
o firmu, Autenticka firemni kultura a transparentni komunikace se tak stavaji dilezitymi

faktory pfi budovani atraktivity zaméstnavatele.

Na potiebu autenticity a transparentnosti v interni komunikaci upozoriiuje i MediaGuru
(2024), ktery zminuje, Ze s rostoucim vyuzivanim Al filtrli na socidlnich sitich a novymi
digitalnimi platformami, jako je Threads od spolecnosti Meta, se firmy musi soustiedit
na vytvareni diveéryhodného obsahu. S touto potfebou uvéfitelné komunikace souhlasi
i Komora Plus (2025), kde uvadi, ze i ESG reporting nebude jen sbérem dat, ale bude
ukazovat 1 schopnost firem komunikovat své aktivity zptisobem, ktery budou zaméstnanci
1 vefejnost vnimat jako transparentni a smysluplny. V tomto kontextu se digitalni néstroje
stavaji nejen prostredkem efektivity ale 1 klicovym faktorem k budovani diivéry mezi firmou

a jejimi zaméstnanci.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka ¢ast této prace se vénuje fizeni lidskych zdrojl a interni komunikace jako
dvéma kli¢ovym oblastem ovliviiujicim usp&snost a vykonnost organizace. Uvodni kapitoly
se zamé&fuji na vyznam strategického pfistupu k fizeni lidi, ktery zahrnuje nejen nabor
a hodnoceni vykonnosti, ale také rozvoj, motivaci a udrzeni zaméstnancii. Zdliraznéna
je potifeba vyvazeného fizeni, které spojuje vykonové cile s podporou angazovanosti

a spokojenosti pracovnikd.

Dale je rozebrano, jak kvalita fizeni lidskych zdroji ovliviluje stabilitu
a konkurenceschopnost podniku. Pokud jsou procesy nastaveny neefektivné, miize dochazet
k problémim jako je nizkd angaZovanost, nepochopeni cili organizace ¢i chybéjici
propojeni mezi kazdodenni ¢innosti a dlouhodobou strategii. V tomto ohledu je dulezité, aby
organizace vnimaly zaméstnance jako klicovy kapitdl a systematicky se vénovaly jejich
r0zvoji, motivaci i pracovni spokojenosti, cozZ ma piimy dopad na produktivitu a vykonnost

firmy.

Nasledujici ¢ast se zabyva interni komunikaci, kterd hraje zdsadni roli pfi realizaci cila
personalniho fizeni. Slouzi jako prostfedek pro pfedavani informaci, budovani davéry
a posilovani firemni kultury. Efektivni komunikace umoziiuje zaméstnancim 1épe chépat
sveé ukoly a celkové sméfovani organizace, a tim piispiva k jejich angazovanosti. Naopak

nedostate¢na komunikace muze vést k frustraci, pasivité a vyssi fluktuaci.

Soucasti teoretické ¢asti je 1 prehled hlavnich nastrojii a bariér interni komunikace.
Dtiraz je kladen na vybér vhodnych komunika¢nich kanald, které odpovidaji firemni kultuie
a potfebam zaméstnancli. Popsany jsou piekdzky jako nedostatek zpétné vazby ¢i informacni
Sum, které mohou negativn¢ ovlivnit pracovni klima i efektivitu organizace. Vyznamnou roli
zde zastavaji vedouci pracovnici, ktefi by meéli podporovat otevienou a konstruktivni

komunikaci.

V zavéru kapitoly je pozornost vénovdna 1 modernim trendim jako
je digitalizace, vyuziti komunikacnich aplikaci nebo implementace um¢lé inteligence pro
sbér zpétné vazby. Zaroven roste diraz na transparentni a autentickou komunikaci, ktera

posiluje diveéru zaméstnanc.

Na zéklad¢ téchto teoretickych vychodisek je v praktické ¢asti analyzovana soucasna
situace ve vybrané spolecnosti a navrzen projekt zaméteny na zlepSeni interni komunikace

a pracovni spokojenosti zaméstnanct.
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I1.

PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI VYBRANE ORGANIZACE

Vybrana spolecnost piisobi ve stavebnictvi, konkrétné v odvétvi dopravnich staveb. Zabyva
se pfedevSim montazi a demontazi ocelovych a betonovych svodidel a dal§ich dopravnich

bezpecnostnich prvk.

Silniéni svodidla hraji klicovou roli v oblasti pasivni bezpe€nosti dopravy, protoze
minimalizuji nasledky dopravnich nehod a chrani jak fidice, tak i ostatni ucastniky provozu.
V poslednich letech se v odvétvi projevuje trend inovaci a modernizace svodidel s cilem
zvysit jejich ucinnost a ptizpusobit je rostoucim naroktim na bezpecnost silni¢niho provozu.
V néavaznosti na tyto zmény vybrand spole¢nost investuje do novych technologii a Skoleni
svych zaméstnanct, aby byla schopna plnit nejnovéjsi legislativni pozadavky a nabidnout

zakaznikim kvalitni feSeni které odpovida pozadovanym normdm. (interni materialy)

Jednim z hlavnich pilifd fungovéani organizace je efektivni pldnovani a koordinace
zakdzek. Montazni prace Casto probihaji za plného provozu, a to vyzaduje dikladnou
ptipravu a flexibilitu pfi realizaci jednotlivych projektii. Spole¢nost disponuje zkusenymi
pracovniky, ktefi maji odborné znalosti v oblasti zadrznych systémi, a zaroveil vyuziva
moderni techniku, ktera umoziiuje efektivni, a predevSim bezpecné provadéni praci. (interni

materialy)

Spolecnost se vénuje realizaci projektt jak pro vefejny sektor, konkrétné tedy statni
a krajské spravce komunikaci, tak realizuje projekty i pro soukromé investory a stavebni

firmy, které se podileji na vystavbé ¢i rekonstrukci dopravni struktury. (interni materialy)

Vybrana spolecnost se neustale snazi rozSifovat své plisobeni a posilovat svou pozici
na trhu. Diky stabilnimu ristu, spolehlivému tymu a diirazu na kvalitu se spolecnost stala
divéryhodnym partnerem pro mnoho zékazniki, ktefi se na ni obraceji pfi realizaci

dopravné-bezpecnostnich projektd. (interni materialy)

6.1 Vznik organizace

Organizace byla zalozena v roce 2018, jeji kofeny ale sahaji az do roku 2013. Z pocatku
fungovala jako samostatna divize jiné spolecnosti, a byla zaméfena piedevsim na likvidace
a Castecn¢ 1 montaze silnicnich ocelovych svodidel. Se zvySujici poptavkou, néaroky
na kvalitu a odbornost provadénych praci, se divize postupné rozristala nejen o nabizené
sluzby, ale i persondlni zdroje a technické vybaveni. Rostouci poptavka dale vedla

k postupnému rozsifeni ¢innosti napiiklad o instalace ptechodného i trvalého dopravniho
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znaceni, coz umoznilo nabizet komplexné&jsi sluzby v oblasti dopravniho zabezpeceni.

(interni materialy)

Diky dynamickému rlstu, stabilizaci zakazek a rozsifovani odborného know-how
se v roce 2018 vedeni rozhodlo pro osamostatnéni divize a jeji pfeménu na samostatnou
organizaci. Tento krok byl klicovy nejen z hlediska organizacni struktury, ale i pro dalsi
strategicky rozvoj. Do nové organizace byly pfevedeny jak personalni, tak i technické zdroje
z ptvodni divize a diky tomu bylo umoZznéno plynulé pokra¢ovani ¢innosti bez vyraznéjSich
provoznich zmén. Osamostatnéni pfineslo firm¢ vétsi flexibilitu v rozhodovacich procesech
a otevielo prostor pro nové obchodni pfilezitosti. Od svého vzniku jako samostatny subjekt
si organizace postupn¢ vybudovala stabilni pozici na trhu a ziskala divéru svych zakazniki.

(interni materialy)

6.2 Organizacni struktura

Vybrana spole¢nost mé jednoduchou organizaéni strukturu, kterd odpovida jejimu zaméfeni
na montaze a demontaze silni¢nich svodidel a dopravniho znaceni. Struktura je navrZena
tak, aby umoznovala efektivni fizeni zakazek, koordinaci pracovnich tymi a zajiSténi
plynulého chodu administrativy 1 provozu. Organiza¢ni uspotfadani spolecnosti

je znazornéno na Obrazku 1. (interni materiély)

V cele spolecnosti stoji dva jednatelé, kteti si mezi sebe rozd¢lili hlavni oblasti fizeni
firmy. Jeden z jednatelii se primarné vénuje obchodni strance spolecnosti tim, ze zajist'uje
komunikaci s klicovymi zdkazniky a partnery, vyjednava nové zakazky a sleduje vyvoj trhu.
Druhy jednatel se zaméfuje na realizacni ¢ast, tedy na fizeni provozu, organizaci zakazek
a dohled nad jejich plnénim v terénu. Spole¢né nesou odpovédnost za strategické smérovani

firmy, investice a celkovy rozvoj organizace. (interni materialy)

Dalsim dulezitym c¢lankem mezi vedenim spolenosti a pracovnimi tymy
je stavbyvedouci. Jeho hlavnim tkolem je koordinace realizace zakazek v terénu, fizeni
pracovniki a kontrola kvality provadénych praci. Zodpovidd také za dodrzovani
bezpecnostnich a technickych predpist, komunikaci se zdkazniky a feSeni operativnich

problémi, které mohou pfi realizaci zakdzek nastat. (interni materialy)

Ptipravai zodpovida za evidenci a spravu materidlu, nafadi a dal$iho vybaveni které
je potiebné k realizaci zakdzek. Zajistuje dostupnost potiebného materialu pro jednotlivé

projekty a koordinuje jeho distribuci na pracovisté. Uzce spolupracuje se stavbyvedoucim
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a skladem tak, aby bylo zajisténo, ze vSechny potiebné komponenty jsou pfipravené

a dostupné vcas. (interni materialy)

Skladnik se stard o fyzickou manipulaci s materidlem, zajistuje tedy jeho nakladku
a vykladku pro pracovni tymy na stavbach a udrzuje poradek na sklad¢€. Spolupracuje

s ptipravafem na evidenci materialu a jeho spravném uskladnéni. (interni materidly)

Dutlezitou administrativni oporou spoleCnosti je asistentka fizeni, ktera pomaha
s administrativnimi tkoly, personalistikou, organizaci schiizek a celkovou podporou vedeni
firmy. Spolupracuje s t€etni a dal§imi pracovniky na zajisténi plynulého chodu organizace.
Ugetni je zodpovédna za spravu finanéni agendy, zpracovani faktur, G&etnictvi a dalsi

ekonomické zalezitosti. (interni materidly)

Na provozni irovni ptsobi strojnici, fidi¢i a délnici, kteti realizuji montaze a demontaze
svodidel a dopravniho znaceni pfimo v terénu. Kazdy z téchto pracovnikl hraje klicovou

roli pti zajisténi efektivniho plnéni zakazek. (interni materidly)

Interni komunikace v organizaci neni systematicky fizena zddnou osobou ¢i oddélenim.
Pienos informaci probihd pfedevs§im mezi jednateli, stavbyvedoucim a dal§imi pracovniky
vramci bézné operativni komunikace. Chybi formalni mechanismy pro zajisténi
systematického toku informaci, coz mize vést k rozdilim v informovanosti jednotlivych

pracovnikl a ovliviiovat efektivitu spoluprace a prenosu informaci. (interni materialy)

Pfestoze soucasna struktura umoznuje operativni sdileni informaci, absence jasné

definovaného systému interni komunikace miize byt problémem pfi riistu spole¢nosti nebo

ro~r

zavadéni novych procesii. Tato problematika bude dale zkoumana v praktické ¢asti prace.

(interni materialy)

Jednatelé
spolecnosti
1
T T 1
> Ugetni
Stavbyvedouci Asistentka fizeni -
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[
B

=  Skladnik

Obrazek 1 Organizacni struktura spolecnosti (vlastni zpracovani)
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6.3 Principy, cile a smérovani organizace

Organizace je zaméfena na kvalitni a efektivni realizaci zakdzek v souladu s pozadavky
zakaznikl, platnymi normami a legislativnimi pfedpisy. Diky dlouholetym zkuSenostem
a odbornosti svych pracovnikl poskytuje spolehlivé a profesionalni sluzby s dirazem

na preciznost, rychlost a bezpe¢nost provedeni. (interni materialy)

Hlavnim cilem organizace je dlouhodobé budovéni stabilniho a dobtfe fungujiciho
pracovniho prostiedi, kde je kladen diraz na kvalitu odvadéné prace a odpovédny piistup
zamé&stnancl. Spolecnost se neustale snazi zvySovat svou efektivitu nejen prostiednictvim
modernizace pracovnich postupi, ale také zlepSovanim interni komunikace a organizace
prace. Klicovym faktorem tspéchu je schopnost pruzné reagovat na pozadavky zékaznikt

a efektivné koordinovat pracovni tymy v terénu. (interni materialy)

Vedeni organizace si uvédomuje, ze klicem kuspéchu je nejen technicka
odbornost, ale také kvalitni interni procesy a jasn¢ definovana pravidla. I kdyZ v soucasné
dobé& nejsou formalni vnitropodnikové smérnice zavedeny, existuji snahy o jejich vytvoreni.
Tyto smérnice by mély pomoci Iépe definovat interni procesy, podpofit jednotny pfistup
ke komunikaci a organizaci prace a zaroven zajistit vys$i miru transparentnosti a efektivity

v kazdodennim provozu. (interni materialy)

Spolecnost si klade za cil byt vnimana jako spolehlivy partner v oblasti silni¢ni
bezpecnosti a usiluje o posileni svého postaveni na trhu. K tomu chce pfispét nejen
neustalym zlepSovanim svych sluzeb, ale také zavddénim modernich technologii
a procest, které zvysi efektivitu prace a zajisti jesté vyssi uroven bezpecnosti zaméestnanci.
Zaroven si uvédomuje dtlezitost spokojenosti a motivace svych zaméstnanct, proto se snazi
vytvaret pracovni prostfedi, ve kterém mohou efektivné vykonavat svou praci a zaroven se

citit jako diilezita soucast organizace. (interni materialy)

Poslanim organizace je aktivné pfispivat ke zvySovani bezpecnosti silniéniho provozu
prostfednictvim kvalitni dodavky a instalace silni¢nich svodidel. Spole¢nost klade duraz
na odpovédny pfistup ke kazdému projektu, diisledné dodrzovani bezpecnostnich standardt
a profesionalni jednani se zakazniky i partnery. Kromé kazdodenniho provozu sleduje trendy
a inovace v oblasti montaZe silni¢nich svodidel, protoze implementace novych technologii
a modernich materidld je vnimana jako pfilezitost ke zlepSeni sluzeb a posileni

konkurenceschopnosti na trhu. (interni materialy)
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU INTERNI KOMUNIKACE

Obsahem této kapitoly bude analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdrojt ale predev§im
stavu interni komunikace ve vybrané spoleCnosti. Informace uvedené v této Casti byly
ziskany na zdkladé konzultaci se zaméstnanci a vedenim spoleCnosti. Zahrnuje také
kvantitativni a kvalitativni vyzkum, ktery poskytne hlubsi vhled do aktualni situace

a pomuze identifikovat klicové oblasti pro ptipadné zlepSeni souc¢asného stavu.

7.1 Soucasny stav Fizeni lidskych zdroja

O fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci se aktualn¢ staréd jeden z jednatelt spolecné
s asistentkou fizeni. Nabor novych zaméstnanct probiha tak, Ze si asistentka s jednatelem
nejprve ujasni pozadavky na uchazece a dalsi konkrétni informace. Nésledné je zvefejnén
inzerat pies Utad prace, ktery &asto piebiraji i dal§i pracovni portaly. Firma také aktivné
vyuziva k inzerci prace své facebookové stranky a tematické facebookové skupiny zaméetené
na pracovni inzerci. Po prvnim kontaktu asistentka pozadda uchazece o zaslani
zivotopisu, ktery nasledné konzultuje s jednateli. Pokud je uchaze¢ vhodny, je pozvan

na pracovni pohovor. V ptfipad€ oboustranné shody mtize nastoupit do zaméstnani.

Pfi nastupu novy zaméstnanec vyplni osobni dotaznik s potfebnymi idaji pro vedeni
persondlni a mzdové agendy a dolozi potvrzeni o absolvovani pracovné l1ékatské zdravotni
prohlidky. Nasledn¢ je s nim uzaviena pracovni smlouva a absolvuje nezbytna Skoleni.
Seznamovani s pracovnim prostfedim, organizaci prace a firemni strategii probiha
pfedevs§im prostfednictvim osobni komunikace se zkuSenéjSimi kolegy, ktefi poméhaji
novému zaméstnanci zapojit se do bézného chodu spolecnosti. Mezi zaméstnanci
v realizacni Casti organizace je bézné tykani, proto i nové pfichozim je vétSinou béhem

prvniho dne nabidnuto tykani od pracovné starSich kolegi.

Vzhledem k povaze €innosti organizace probiha prace vétSiny zaméstnancii v terénu.
Pracovni doba je tedy flexibilni a odviji se od aktualnich podminek, zejména pocasi
a pfipravenosti stavby. Administrativni pracovnici, tedy asistentka, pfipravar a ucetni, maji

pevné stanovenou pracovni dobu.

Systém odménovani je individudlni a zavisi predev§im na pracovnich vysledcich.
Zaméstnanci také dostavaji vanocni prémie. Mezi dal§i benefity patii sluzebni
automobil, ktery je pfidélen fidi¢im nékladnich automobild, stavbyvedoucimu a asistentce.

Kazdy z nich ma svtij vlastni viiz.
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Na zac¢atku roku 2023 se organizace zapojila do dotacniho programu POVEZ, jehoz
cilem bylo rozsifit fidi¢ské opravnéni skupiny B+E pro vSechny zaméstnance, ktefi tuto
kvalifikaci potfebovali k vykonu své prace. V souladu se Zakonikem préce, organizace
zajiStuje pravidelna Skoleni v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP), pozarni
ochrany (PO) a prvni pomoci, kterd se opakuji kazdoro¢né. Kromé toho absolvuji drzitelé
fidi¢ského opravnéni pravidelna skoleni fidi¢t. Dal$i odborna 8koleni zahrnuji $koleni RSD
pro bezpecnost prace na dalnicich a silnicich, Skoleni pro jefabniky a vazace a také Skoleni

pro obsluhu vysokozdviznych voziki.

7.2 Vyuzivané nastroje pro interni komunikaci

Interni komunikace ve vybrané spolecnosti probihd pfevazné formou osobniho kontaktu
a komunikaci tvafi v tvaf, coz je vzhledem k povaze ¢innosti, které zaméstnanci vykonavaji
pfevazné v terénu, preferovany zpusob komunikace. Tento osobni kontakt je klicovy
pro zajisténi plynulého pribéhu zakazek, rychlou koordinaci ¢innosti a operativni feSeni
kazdodennich situaci. Diky piimé komunikaci mezi pracovniky je mozné piedejit
nedorozuménim, okamzité¢ reagovat na vzniklé problémy a efektivné koordinovat praci
jednotlivych ¢lenit tymu. Vzhledem k malé velikosti firmy, kde se vSichni ¢lenové tymu
dobie znaji a vztahy jsou vice osobni, je neformalni osobni kontakt naprosto pfirozenym

a efektivnim zplsobem, jak zajistit rychlou a pfimou komunikaci.

Dal$im nezbytnym komunika¢nim ndastrojem je telefonickd komunikace, kterou
zamé&stnanci vyuzivaji ke kazdodennimu feSeni pracovnich zalezitosti. Kazdy pracovnik
ma k dispozici sluzebni mobilni telefon, ke kterému je pfidélena SIM karta s neomezenym
volanim, SMS a internetem. Tento systém je pro zaméstnance klicovy, protoze umoziuje
rychlou a efektivni komunikaci mezi sebou i s vedenim spolecnosti. Néaklady na tyto
telefonni sluzby se mési¢né pohybuji v rozmezi 12 000 K¢ az 13 000 K¢&. Sluzebni telefony
slouzi nejen ke komunikaci mezi kolegy, ale i pro operativni kontakt s administrativni ¢asti
firmy nebo s externimi partnery. Tento komunikacni kandl je nezbytny pro zajiSténi

hladkého chodu zakézek a okamzZitou reakci na jakékoli zmény v pracovnich podminkéch.

Hlavnim digitdlnim komunika¢nim kanalem v organizaci je chatovaci aplikace Signal,
kterd je voln¢ dostupnd, zdarma ke stazeni na Google Play nebo App Store a umoziuje
rychlou a snadnou komunikaci mezi zaméstnanci. Tato aplikace je idealnim néstrojem pro
operativni vyménu informaci a rychlou koordinaci pracovnich tkold. V rdmci firmy

je vytvoten skupinovy chat, do kterého jsou zahrnuti vSichni pracovnici, a jednotlivé
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pracovni skupiny si dale vytvareji své vlastni mensi chaty podle specifickych potfeb. Tato
aplikace tedy umoznuje jak individudlni, tak i1 skupinové konverzace, coz usnadiiuje
pfedavani informaci mezi zaméstnanci v terénu a administrativni ¢asti organizace. Aplikace
Signal je vyhodna nejen pro svoji jednoduchost a uzivatelskou piistupnost, ale i pro
bezpecnost a Sifrovani zprav, coz je pro firmu dualezité vzhledem k citlivosti nékterych
informaci. Diky flexibilité aplikace a jeji bezplatnosti je Signal hojné vyuzivan pro rychlé

a efektivni sdileni kazdodennich zprav, i pro rychlé sdileni fotografii z realizaci praci.

Administrativni pracovnici maji k dispozici firemni notebooky a firemni e-mailové
adresy, které¢ jsou kliCovym ndstrojem pro interni komunikaci mezi administrativnim
oddélenim a externimi partnery, klienty a dodavateli. E-maily se vyuZzivaji pfedev§im pro
formalni komunikaci, kterd zahrnuje zasilani oficidlnich dokumentdi, jako jsou
faktury, objednavky, nabidky, potvrzeni o pfijeti zbozi nebo dal$i smluvni dokumenty.
Kromé toho jsou prostiednictvim e-mailu odesilany i dilezité materialy tykajici se projektt
a zakazek, jako jsou soupisy provedenych praci, pfedavaci protokoly, potvrzeni o pfedani
i pfevzeti pracovisté¢ a dals$i dokumenty potifebné pro uzavieni obchodnich transakci
a spravu dokumentace mezi firmou a jejimi obchodnimi partnery. Ve firmé se e-mail
vyuziva nejen pro b&znou komunikaci, ale i pro zajiSténi transparentnosti a spravné
dokumentace pii obchodnich transakcich, coz je dilezité pro potifebu zpétného piistupu

k informacim.

V soucasnosti neexistuji zadné vnitropodnikové smérnice, které by upravovaly interni
komunikaci, coz znamena, Ze ve firmé neexistuje jednotny ramec pro predévani informaci
mezi zaméstnanci. Tento nedostatek formélni struktury vede k nejednotnosti v piistupu
k pfedavani informaci a zptisobuje, ze komunikace probiha riznymi zptsoby, coz miize mit
za nasledek zmatky nebo nedorozuméni. Kazdy tym nebo pracovnik si ¢asto vytvaii vlastni
zpusoby, jakymi komunikovat nebo ptfeddvat informace, coz muze vést k riznym

interpretacim a nesouladu v procesech.

Tato situace je obzvlasté problematicka v piipadé, kdy je potieba rychld koordinace
nebo predani dalezitych informaci mezi riznymi tymy. V nékterych piipadech to miize
znamenat, ze klicové informace nejsou dostateCné rychle nebo efektivné predany, coz
zpomaluje pracovni procesy nebo zpiisobuje zbytecné chyby. Bez jasn¢ definovanych
pravidel, jak a kdy maji byt informace pfedavany, zaméstnanci Casto spoléhaji na neformalni
kanaly, jako jsou osobni setkdni, telefonaty nebo chaty, coz neni vzdy efektivni nebo

udrzitelné v dlouhodobém horizontu.
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Vedeni si tuto skutecnosti plné¢ uvédomuje a planuje v budoucnu zavést jasnéjsi
komunikacni struktury, které by mély zajistit vétsi konzistenci v pfedavani informaci
a zlepsit efektivitu prace. Zavedeni formalniho rdmce pro interni komunikaci je nezbytné
pro zajisténi plynulosti a efektivity pracovnich procest, ale také pro zjednoduseni toku
informaci napftic celou organizaci. Tento krok je dtileZity nejen pro zajisténi lepsi koordinace

mezi tymy, ale také pro prevenci chyb zplisobenych nejednotnymi zpiisoby komunikace.

V sidle organizace se nachdzi informacni nasténka, umisténd na hlavni chodbé, ktera
byla zavedena s cilem poskytovat zaméstnancim dtlezit¢ informace o déni ve firmé.
Nasténka vSak v souCasnosti neni pravidelné aktualizovana a slouZzi spiSe jako staticky
informacni bod. Na nésténce jsou uvedeny pouze zakladni informace, jako naptiklad terminy
pro vyvazeni odpadl, upozornéni na to, aby zaméstnanci okamzité hlasili nefunkéni nebo
rozbité osobni ochranné pracovni prostiedky nebo aby vcas hlasili cerpani dovolené.
Nasténka je spravovana administrativnimi pracovniky, pficemz aktualizace probih4 velmi
nepravidelné, pouze v piipadé potieby. Neni zde vyclenéna osoba, ktera by méla na starosti
pravidelnou Udrzbu a aktualizaci nasténky. Tento nedostatek by mohl byt do budoucna
vyfeSen vytvofenim odpovédnosti za pravidelnou udrzbu a zajisténi aktualnich informaci

na nasténce.

Pracovni postupy jsou pevné stanoveny montdznimi ndvody od dodavatelti materialu,
které obsahuji podrobné instrukce pro spravnou montdz a dodrzovani bezpecnostnich
standardi. Tyto navody jsou klicové pro zajisténi spravného postupu pii praci a pro
minimalizaci rizika chyb nebo pracovnich uraziti. Montazni ndvody jsou zaméstnanciim
k dispozici u stavbyvedouciho nebo v kancelafi asistentky, kteti jsou odpovédni za jejich
distribuci a ptfipadné poradenstvi pfi jejich pouzivani. AvSak jejich dostupnost v terénu
je omezena, coz muze predstavovat problém v pfipadé potfeby rychlé konzultace nebo pfi
neplanovanych situacich, kdy je potteba okamzité vytesit né€jaky problém spojeny s montazi

nebo pouzitim materiali.

Interni dokumenty, v¢etné montdznich navodu, jsou sdileny mezi administrativnimi
pracovniky a stavbyvedoucim prostfednictvim sdilen¢ho disku, ktery umoziuje rychly
asnadny piistup ktémto dilezitym informacim. Tento systém sdileni dokumentt
je efektivni pro zajiSténi toho, Ze vSechny relevantni informace jsou k dispozici pro
administrativni pracovniky, ktefi je mohou potfebovat pro planovani, administrativu nebo

komunikaci s dodavateli.
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Prestoze tento systém funguje dobie v ramci administrativnich procesti a pro praci
v kancelafi, omezeny piistup k témto dokumentiim v terénu muize vést k problémim pii
rychlé montazi nebo zménach v pribehu prace na stavbach. Napiiklad, pokud pracovnik
narazi na nejasnosti ohledné specifikaci bezpecnostnich pozadavkii v montaznim
navodu, ale neni schopen se rychle dostat k pfisluSnym informacim na misté, miZze
to zpusobit zpozdéni v praci, coz nasledné ovliviluje cely harmonogram pribéhu realizace
zakdzky. V nékterych ptipadech se to mize projevit i v kvalité odvedené prace, pokud neni
mozné rychle ovéfit spravnost postupu nebo bezpecnostnich opatieni. Tento problém miize
byt jesté vyraznéjsi v ptipadé, ze neni zajiStén rychly zplsob konzultace mezi terénnimi

pracovniky a administrativnim tymem.

V soucasné dobé se ve spoleCnosti nepofddaji pravidelné porady, coz miize mit
negativni dopad na efektivitu sdileni informaci a koordinaci mezi jednotlivymi pracovnimi
tymy. Zajisténi pravidelnych schiizek by pomohlo nejen ke zlepSeni informovanosti
zamgstnanct, ale také k efektivnéjsimu predavani zpétné vazby a lepSimu feseni provoznich
problémii. Ptestoze ve spole¢nosti chybi formalni komunikacni struktury, vedeni
si uvédomuje diilezitost neformalniho setkdvani, a proto kazdoro¢né¢ porada vanocni vecirek
pro vSechny zaméstnance. Tento vecirek, ktery se kond na stejném mist€ jiz posledni tfi
roky, zahrnuje spolecnou veceti vSech kolegli a poté nésleduje volnd zadbava. Neformalni
konverzace mezi kolegy, turnaj v hazeni Sipek a jiné aktivity posiluji tymovou soudrznost
aumoziuji zaméstnancim vyménu zkuSenosti mimo pracovni prostiedi. Tento typ
neformalnich setkani se ukézal jako dulezity pro budovani mezilidskych vztahd, i pfes
to by mohly na jeho misto vice navazat pravidelné interni porady, které by umoznily

efektivnéjsi komunikaci a organizaci prace.

Pouzivané nastroje interni komunikace ve vybrané spole¢nosti odpovidaji charakteru
organizace, ktera je malda a zaméfend na oblast stavebnictvi. V takovém prostiedi, kde
je kladen diiraz na terénni préaci a operativni feSeni situaci, je osobni, neformalni kontakt
mezi zaméstnanci klicovym faktorem pro GspéSnou spolupraci a efektivni fungovani. I kdyz
v organizaci zatim chybi formalni struktury pro komunikaci, pouzivané nastroje, jako jsou
telefonni sluzby, aplikace Signal a neformalni setkani, napomahaji udrzeni plynulého toku
informaci a zaji$téni tymové soudrznosti. Tento piistup odpovida i specifickym potiebam

oboru, ve kterém spolecnost plisobi.
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7.3 Dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci zamérené na interni

komunikaci

Pro ziskani relevantnich dat bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které je efektivnim
a dostupnym ndastrojem pro systematicky sbér informaci. Dotaznik umoziuje ziskat zpétnou
vazbu od zaméstnancl v kratkém casovém horizontu a zaroven poskytuje moznost
anonymniho vyjadfeni jejich ndzorG. Anonymita je vtomto piipadé klicova, protoze
zajistuje, Ze respondenti mohou odpovidat upfimné a bez obav z pfipadnych negativnich

dopadi z jejich odpovédi.

S ohledem na nizky pocet zaméstnanct ve spolec¢nosti nebyly do dotazniku zatazeny
identifikacni otazky, aby se minimalizovalo riziko netimyslné identifikace respondentt
a byla pln¢ zachovana jejich anonymita. Timto zpisobem bylo mozné zajistit, ze ziskana

data budou co nejobjektivnéjsi a neovlivnéna vnéjSimi faktory.

Dotaznik byl uren zaméstnancim a nebyl distribuovan jednatelim, tim bylo
zajisténo, ze odpoveédi reflektuji predevsim pohled pracovnikli zapojenych do kazdodenni
interni komunikace. Kompletni znéni dotazniku je soucasti této prace a je uvedeno

v Priloze P 1.

7.3.1 Cil vyzkumu

Dotaznikové Setfeni bylo realizovéano s cilem ziskat detailni pfehled o aktudlnim stavu
interni komunikace ve spolec¢nosti a zaroven poskytnout podklad pro projektovou ¢ast této
prace. Interni komunikace hraje klicovou roli v efektivnim fungovani organizace, a proto
bylo diilezité zjistit, jakym zplisobem probihd, zda je pro zaméstnance srozumitelné a jak
Jji vnimaji.

Setfeni bylo zaméfeno na hodnoceni trovné interni komunikace piimo z pohledu
zaméstnanc, ktefi s ni pfichdzeji do kontaktu v kazdodenni praxi. Cilem bylo identifikovat
silné a slabé stranky soucasného nastaveni a zjistit, do jaké miry zaméstnanci dostavaji
relevantni informace, zda maji moznost vyjadfit svilj ndzor a jaké komunikaéni kanaly jsou

v organizaci nejcastéji vyuzivany.

Hlavni oblasti zkouméni zahrnovaly miru informovanosti pracovnikii o cilech
spolecnosti a jejich plnéni, Cetnost a efektivitu tymovych porad, vyuzivané komunikacni
nastroje a poskytovani zpétné vazby. Vysledky Setfeni maji pomoci identifikovat piipadné

bariéry v interni komunikaci a pfispét k ndvrhu opatieni pro jeji zlepSeni.
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7.3.2 Metoda sbéru dat

Pro zajisténi relevantnich a objektivnich informaci bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které
umoznilo efektivni sbér dat pfimo od zaméstnancti. Dotaznik byl sestaven tak, aby poskytl
uceleny pohled na interni komunikaci ve spolecnosti a zahrnoval celkem 17 otazek. Z toho
poctu bylo 12 uzavienych, 2 polooteviené a 3 oteviené, a tim byla zajiSténa kombinace
strukturovanych odpovédi i prostoru pro vlastni vyjadieni respondentti. VSechny otazky byly
povinné, s vyjimkou posledni, kterd slouzila jako dopliujici pro respondenty, kteti chtéli
jesté doplnit néco, co v dotazniku nebylo zminéno.

Vyplnéni dotazniku bylo navrZzeno tak, aby zaméstnance piili§ nezatéZovalo.
Odhadovand doba vyplnéni formulafe byla 5 minut. Setfeni probihalo elektronicky
prostfednictvim néstroje Google Formulate, ktery byl zvolen pro svou snadnou dostupnost.
Odkaz na dotaznik byl zaméstnanctim distribuovan prostiednictvim chatovaci aplikace

Signal, ktera v organizaci slouzi jako primarni digitalni komunikaéni néstro;j.
Sbér dat probihal v obdobi od 25.3. 2025 do 30.3. 2025. Dotaznik byl odeslan vSem
zamé&stnanciim, konkrétné 15 ti respondentlim, pfi¢emz navratnost doséhla 100 %.
7.3.3 Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni
Vyhodnoceni vysledkl bude v této ¢asti rozpracovano do tematickych oblasti.
1) Informovanost zaméstnancii o déni ve spolecnosti
Tato tematickd oblast vychazi z otazek:

- Otazka ¢. 1: Myslite si, ze vedeni organizace komunikuje jednotné a poskytuje

zamg&stnanciim jednotné informace?

- Otazka ¢. 2: Jste spokojeni s mnozstvim a kvalitou informaci, které dostavate

pro efektivni vykondvani své prace?

- Otazka €. 4: Jste spokojeni s tim, jak vaSe organizace informuje o zménach,

které se vas tykaji?

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci vnimaji interni komunikaci
v organizaci jako oblast, ktera by si zaslouzila vyrazné zlepSeni, zejména co se tyce
jednotnosti, srozumitelnosti a v€asnosti pfedavanych informaci. Ackoli ¢ast respondentti
vnima snahu ze strany vedeni komunikovat jasné a jednotné, realita Casto vykazuje urcité

nedostatky. Zaméstnanci upozoriiuji na rozpory v pfedavanych informacich, ptipadné
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na situace, kdy rizna sdéleni od rliznych osob ve vedeni vyznivaji odli$né, coz mize

zpiisobovat zmatek a nejistotu.

Podobné rozporuplné pocity panuji i ohledné mnozstvi a kvality informaci potfebnych
pro efektivni vykonavani prace. Nékteti zaméstnanci uvedli, Ze jsou spokojeni, jini zlistavaji
neutrdlni nebo vyjadfuji mirnou nespokojenost. Tato rlznorodost ve vnimani
signalizuje, Ze zpusob, jakym jsou informace poskytovany, nemusi byt rovhomérny napfti¢

celou firmou, at’ uz co se tyce jejich obsahu, formy nebo pravidelnosti.

Zejména citlivd je otdzka informovani o zménach, které maji pifimy dopad
na kazdodenni praci zaméstnanci. V této oblasti se ukédzalo, ze vyrazna ¢ast respondentil
neni s aktudlnim stavem spokojena. Mnozi maji pocit, Ze se o dilezitych zménach dozvidaji
pozd¢, pripadné ze informace nejsou dostate¢né srozumitelné nebo nejsou predany vSem
zaméstnancim  zdroven. Tento problém mlze vést nejen k organizacnim
nedorozuménim, ale také k nizs$i divéfe zaméstnancii vici vedeni a k pocitu, ze nejsou

dostatecné zaclenéni do déni firmy.

Celkové Ize konstatovat, ze komunikace v oblasti informovani zaméstnancu
o dilezitych skutecnostech neni zcela efektivni. Ackoli existuje snaha poskytovat
informace, jejich predavani postrada jasn¢ definovany systém a jednotnost. Zaméstnanci
by ocenili zavedeni pravidelnych, strukturovanych informacénich kanalt, které
by zajistily, Ze se kazdy pracovnik dozvidd potfebné informace vcas, srozumitelné
avjednotné podobé. Takové opatfeni by mohlo vyznamné pfispét k vyssi efektivité

prace, vetsi jistoté zaméstnanctl a celkove lepsi atmosfére ve firmé.
2) Pristup vedeni a zpétnd vazba
Tato tematicka oblast vychazi z nésledujicich otazek:
- Otézka ¢. 3: Jste spokojeni s pfistupnosti vedeni v komunikaci se zaméstnanci?
- Otézka ¢. 5: Oznamkujte komunikaci vaseho vedouciho smérem k vam.
- Otédzka ¢. 6: Do jaké miry muzete vyjadfit svlij ndzor na rozhodnuti, kterd
ovliviluji vasi préaci?
- Otézka ¢. 10: Jak jste spokojeni se zpétnou vazbou, kterou dostavate na svou
praci?

- Otédzka ¢. 11: Uvitali byste moznost anonymniho vyjadieni prostfednictvim

schranky na névrhy a stiznosti?
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Druhd tematickd oblast se zamétfuje na pfistup vedeni ke komunikaci, moznost
zaméstnancl vyjadfovat své ndzory a také na kvalitu poskytované zpétné vazby. Z vysledkil
dotaznikového Setfeni vyplyvd, Zze vétSina zaméstnanc vnima vedeni jako relativné
ptistupné. Ptiblizné 80 % respondentli v otdzce spokojenosti s pfistupnosti vedeni oznacilo
odpovéd’ ,,ano* nebo ,,spise ano®, coz svédci o tom, ze vedeni je dostupné pro komunikaci
a zameéstnanci maji dojem, Ze mohou s nadfizenymi mluvit. Pfesto vSak ne vSichni sdileji
tento pozitivni pohled. Zbyld ¢ast pracovnikii zvolila negativni odpovédi, coz mize

naznacovat odliSnosti ve zkusenostech napftic kolektivem.

Kdyz byli respondenti pozadéani, aby ozndmkovali svého vedouciho znamkou jako
ve Skole, nejcastéjsi hodnoceni bylo ,,3, které zvolila témét polovina respondentil. Nejlepsi
hodnoceni ,,1 udélili pouze dva pracovnici, zatimco znamku ,,4“ zvolili tfi. Tento vysledek
ukazuje na spiSe primérnou uroven komunikace mezi podiizenymi a jejich piimymi
nadfizenymi. Mnozi zaméstnanci tak vnimaji, Ze prostor pro zlepSeni zde wurcité
existuje, zejména v oblastech jako je jasnost informaci, pristupnost nadiizeného ¢i podpora

otevieného dialogu.

Vyznamnym tématem byla také moznost zaméstnancl vyjadfovat své nazory
na rozhodnuti, ktera ptimo ovliviiuji jejich praci. Vysledky ukazuji, Ze nejvice zaméstnanct
uvedlo, Ze tuto moznost maji pouze ¢astecné. Odpoveéd ,,50 % zvolila téméef polovina
respondentl. PInou moznost vyjadrit se uvedl pouze jeden pracovnik. Tato data poukazuji
na jisté omezeni v oblasti spoluprdce na rozhodovacich procesech. Piestoze zaméstnanci
nejsou zcela vylouceni, maji pocit, ze jejich hlas neni vzdy vyslySen nebo zohlednén

v dulezitych rozhodnutich.

V oblasti zpétné vazby je situace jeSt¢ méné pozitivni. Nejvetsi skupina respondentti
uvedla, ze jsou ,,spiSe nespokojeni s tim, jakou zpétnou vazbu na svou praci dostavaji. Jen
mald ¢ast zaméstnanci se vyjadrila, Ze jsou s timto aspektem zcela spokojeni. Tyto vysledky
ukazuji na potiebu zlepsit systém hodnoceni pracovniho vykonu at’ uz formou pravidelnych

rozhovort, individuélnich hodnoceni nebo vét§iho uznani za dobte odvedenou praci.

Zajimavym zjiSténim je, Ze vétSina respondentli by moznost anonymniho vyjadieni
prostiednictvim navrhové ¢i stiznostni schranky neuvitala. Tento vysledek miZze
naznacovat, ze zaméestnanci vnimaji souc¢asné prostiedi jako dostate¢né oteviené pro sdileni
nazort 1 bez potieby anonymity, piipadné Ze v G€innost takového ndstroje nevéefi. Presto

by mohlo byt zavedeni tohoto kanalu zvazeno alespon jako doplitkova moznost naptiklad



52 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

pro zaméstnance, ktefi se neciti komfortné pii pfimém vyjadiovani kritiky nebo zpétné

vazby.

Celkové lze shrnout, Ze zaméstnanci vnimaji pfistupnost vedeni pievdzné pozitivné,
nicméné samotna kvalita komunikace, mira zapojeni do rozhodovacich procest i zpétna
vazba vykazuji urCité nedostatky. Prostor pro zlepSeni spoc¢iva zejména v systematizaci
komunikace, posileni dialogu a zavedeni formalnich nastroji pro vyjadfeni
nazort, a to 1 vanonymni podob&. Takova opatfeni by mohla pfispét nejen ke zlepSeni

atmosféry ve firm¢, ale také k vyS$8i angazovanosti a motivaci zaméstnanci.
3) Komunikacni prostiedky a nastroje
Tato tematickd oblast ¢erpa z nasledujicich otazek:
- Otazka ¢. 12: Jak casto ¢tete informace vyveéSené na informacni nasténce?

- Otazka ¢. 13: Jak hodnotite celkovou efektivitu interni komunikace ve vasi

organizaci?

- Otédzka ¢. 14: Které z nésledujicich komunika¢nich prostfedkl byste ocenili

ve vasi organizaci?

Tyto otazky zkoumaji, jak zaméstnanci vnimaji stavajici komunikacni kandly, jejich

vyuziti, G€innost a jaké alternativy ¢i zlepSeni by pfivitali.

Treti tematickd oblast se zamétuje na vyuzivané komunikacni prostiedky a nastroje
v organizaci a na to, jak je zamé&stnanci vnimaji z hlediska frekvence, efektivity a preferenci.
Vysledky ukazuji, ze n€které stavajici komunikaéni kanaly nejsou vnimany jako dostate¢né
funk¢ni, zatimco jiné, zejména osobni kontakt a porady jsou pracovniky naopak vyrazné

preferovany.

Tradi¢ni néstroj, jako je informacni nésténka, se v kazdodennim provozu jevi spise jako
okrajovy komunikaéni prostfedek, Pouze mald Cast zaméstnancli uvadi, Ze ji sleduje
denné, vétSina respondentil vSak prizndva, Ze ji Cte jen vyjimecné nebo vibec. Tento fakt 1ze
pfi¢ist nejen tomu, Ze nasténka ziejme& neplsobi atraktivné, ale také skutecnosti, Ze neni
pravidelné aktualizovana. Slabé vyuzivani nasténky tak poukazuje na nizkou funkénost
tohoto kandlu v ramci pracovniho prostfedi, které klade diraz na rychlost a aktudlnost

informaci.

Tento problém se promitd i do celkového hodnoceni efektivity interni komunikace

v organizaci. Jen malad ¢ast respondentil ji oznacila za velmi dobrou nebo spise dobrou.
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VétSina zaméstnancii ji naopak hodnotila jako primérnou nebo spiSe Spatnou. Tento
vysledek naznacuje, ze soucasny systém komunikace neni nastaven tak, aby efektivné
pokryval potfeby vSech zaméstnancti. Miize se jednat o nedostatky v organizaci toki
informaci, jejich nepravidelnost, nejasnost nebo chybéjici vazbu mezi administrativni ¢asti

firmy a pracovniky v terénu.

Kdyz méli zaméstnanci moznost vyjadfit své preference, pokud jde o konkrétni
komunikacni néstroje, nejvice oceilovaly moznost pravidelnych porad a osobni komunikaci
tvari v tvar. Praveé tyto ptimé formy komunikace byly oznaceny jako nejpiinosnéjsi pro
kazdodenni fungovéni a spolupraci v tymu. Tento vysledek vypovidd o dileZzitosti
mezilidskych vztahl, neformélniho kontaktu a moznosti okamzitého ptedani informaci bez
zprostiedkovatell. Jasné z néj vyplyva, ze pro zaméstnance je klicova moznost diskutovat
ukoly, zmény a problémy osobné, a nikoliv pouze skrze nasténky ¢i jiné pasivni formy

sdileni informaci.

Z ostatnich komunikacnich prostfedkii se objevily i ndvrhy na $irs$i vyuziti sdilenych
internich dokumentli, pracovnich materiall, podnikovych Skoleni a riznych forem
teambuildingu. PfestoZze tyto nastroje neziskaly tolik hlasi jako osobni setkévani, jejich
ptitomnost ve vysledcich ukazuje, ze zaméstnanci vnimaji potiebu lepsiho piistupu
k informacim, vzdélavani a podpory spoluprace v ramci kolektivu. Naopak minimalni zdjem
vzbudily vnitropodnikové smérnice ¢i zapojeni socidlnich siti. Tyto nastroje jsou bud'to
nevnimany jako dilezité, nebo nejsou v kontextu dané firmy povazovany za relevantni.

Celkoveé lze fici, ze komunikacéni prosttedky ve firmé nejsou v soucasnosti vyuzivany
naplno. Nejvétsi diiraz by mél byt kladen na zavedeni pravidelnych porad a osobniho
kontaktu mezi zaméstnanci i vedenim. Objevuje se také potieba zmodernizovat nebo zcela
nahradit nefunk¢ni nastroje, jako je napiiklad informacni nasténka. Oteviengjsi, rychlejsi
a praktictéjsi formy komunikace by mohly vyrazné pfispét ke zlepSeni

informovanosti, transparentnosti a celkové atmosféry na pracovisti.
4) Komunikace mezi pracovniky
Tato tematickd oblast ¢erpa z nasledujicich otazek:

- Otéazka ¢. 7: Jak jste spokojeni stim, jak jsou mezi pracovnimi skupinami

sdileny dilezité informace?

- Otézka ¢. 8: Jaké prekazky nejcastéji vnimate v komunikaci mezi pracovniky?
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- Otazka ¢. 9: Jak byste ohodnotili troveinn komunikace mezi kolegy?

Tato tematickd oblast se zaméfuje na komunikaci mezi pracovniky, a to jak v ramci
tymu, tak mezi jednotlivymi pracovnimi skupinami. Vysledky ukazuji, ze v organizaci
existuje pomérné vyvazeny pohled na kvalitu a efektivitu této komunikace. Cast

zamé&stnancl ji vnima pozitivné, zatimco jini upozoriiuji na rizné nedostatky a prekazky.

V oblasti sdileni dilezitych informaci mezi pracovnimi skupinami se z odpovédi
zam&stnancli ukazuje pomérn€ vyraznd rozmanitost zkuSenosti. Pfiblizné polovina
respondentl hodnoti tuto oblast kladné, nejcastéji volbou ,,spiSe spokojen/a®, pficemz dalsi
mensi ¢ast uvedla, ze je zcela spokojena. Druhd polovina respondentii vSak vyjadfila
nespokojenost nebo zaujala neutrdlni postoj. Tato rozpolcenost miize byt disledkem riznych
zpusobu fizeni tymi, nejednotného piistupu k predavani informaci nebo odlisné dostupnosti
zdroji napfi¢ skupinami. NaznaCuje to, ze i kdyz se v nékterych ¢éastech organizace
informace predavaji efektivné, v jinych miize dochdzet k prodlevam, nejasnostem nebo

ztraté informaci.

Co se tyce piekazek v komunikaci mezi pracovniky, nejcastéji zaznivaly stiZnosti
na nedostatek Casu, ktery by zaméstnanci mohli vénovat vzajemné vyméné informaci. Tato
prekdzka, uvedend témét polovinou respondentl, mulze souviset s pracovnim
tempem, ¢astym pobytem v terénu ¢i tlakem na rychlé plnéni zakazek. Kromé toho byly
Casto zminovany také nedostatecné komunika¢ni dovednosti, které mohou ztézovat efektivni
spolupraci. To at’ uz kvili nejasnému vyjadiovani, neschopnosti pfijmout zpétnou vazbou
anebo problémim s naslouchdnim. Dalsi faktory, jako jsou Spatn¢ nastavené procesy nebo
neochota spolupracovat, naznacuji ze nékteré problémy maji organiza¢ni nebo vztahovy
charakter. Piesto se nasli i respondenti, ktefi uvedli, Ze zadné prekazky v komunikaci mezi
pracovniky nevnimaji, coZ muize poukazovat na pozitivni pracovni klima v nékterych

pracovnich tymech.

Hodnoceni urovné komunikace mezi kolegy se nese spiSe v pozitivnim duchu.
Nejcastejsi odpoveédi bylo ,,dobra®, kterou zvolili zaméstnanci, ktefi sice vnimaji obCasna
nedorozuméni, ale zaroven maji zkuSenost s jejich uspéSnym vyfeSenim. Vyznamna ¢ast
respondentll pak hodnotila komunikaci jako velmi dobrou nebo vybornou, coz doklada
existenci tymt, kde spoluprace funguje na vysoké trovni. Na druhou stranu se objevily
i kritické hlasy. Cast zaméstnanci oznalila komunikaci za uspokojivou nebo
neuspokojivou, coz upozoriiuje na to, ze v nékterych tymech mulze dochazet

ke konfliktim, $patnému sdileni informaci nebo nezajmu o spolupraci.
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Celkove¢ lze fici, ze komunikace mezi pracovniky je ve spolecnosti na pomérné dobré
urovni, presto vSak vykazuje znatelné rozdily mezi jednotlivymi skupinami. NejcastéjSimi
pfekazkami jsou nedostatek Casu a slabé komunikacni dovednosti, jejichz odstranéni
by mohlo vést ke zvySeni efektivity spoluprace. Dale se jako zadouci jevi podpora tymového
ducha, vytvofeni prostoru pro otevienou vyménu informaci a piipadné Skoleni zamétend
na zlepSeni interpersondlnich a komunikac¢nich dovednosti, které by napomohly k vyrovnani

rozdild mezi jednotlivymi pracovnimi skupinami.
5) Navrhy na zlepSeni komunikace
Tato tematickd oblast ¢erpd z nasledujicich otazek:
- Otézka ¢. 15: Co by podle vas mélo byt v komunikaci ve firmé zlepSeno?

- Otézka €. 16: Kdybyste dostali za kol zlepsit komunikaci ve firmé&, ¢im byste

zacali?

- Otazka ¢. 17: Chcete-li cokoli dalSiho ke komunikaci ve firmé€ dodat, zde mate

prostor.

V ramci téchto otevienych otdzek méli zaméstnanci moznost vyjadrfit vlastni nazor
na to, co by podle nich mohlo byt v interni komunikaci organizace zlepSeno, ¢im by oni sami
zacali v pfipad¢ snahy o zménu, a piipadné doplnit jakékoli dal$i poznatky. Tato cast Setfeni
poskytuje vam hlubsi vhled do potieb a postiehit zaméstnanctli, protoze jim umoziuje

formulovat konkrétni podnéty, které by jinak nemusely byt zachyceny uzavienymi otdzkami.

Z odpovédi vyplynulo, Zze jednim z nejcastéjSich zminovanych navrhl je potieba
zavedeni pravidelnych porad. Zaméstnanci by uvitali moznost setkdvat se pravidelné.
Nekteti navrhuji tydenni porady, jini by ocenili i kazdodenni stru¢né rozvrhy ¢i planovani
pracovnich c¢innosti. Tento névrh se opakoval ve vice odpovédich, coz poukazuje
na to, Ze prave nedostatek strukturované komunikace a planovani je viniman jako slabé misto
soucasného nastaveni. Respondenti véri, ze pravidelna setkdvani by pfispéla ke zlepSeni

informovanosti, koordinaci a celkové organizaci prace.

Casto zmifiovanym problémem byla také véasnost a uplnost informaci. Zaméstnanci
upozoriiovali na to, Ze informace jsou né€kdy poskytovany na posledni chvili, naptiklad
ohledn¢ vikendové prace. Tento zpisob pfedavani informaci jim komplikuje planovani

osobniho cCasu a zvySuje stres. Zaznél i1 navrh na vytvofeni jasného piehledu
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zodpovédnosti, napfiklad formou tabulky nebo rozpisu ktery by pomohl ur¢it kdo

ma co na starosti, a prispél by k vétsi pfehlednosti v ramci tymové prace.

Nékolik zaméstnancii se také vyjadiilo ke stylu vedeni, respektive k pfistupu
k zaméstnanciim. Zaznéla kritika na nedostateCnou otevienost vedeni vii¢i nazorim
a podnétim pracovnikd. Jeden z respondentii napiiklad uvedl, Ze vedeni Casto jedna
s pocitem, ze vi vSe nejlépe, a nezohlednuje pii tom zpétnou vazbu od zaméstnancii.
To ukazuje na potiebu podporovat kulturu oteviené a obousmérné komunikace, kde se kazdy

muze svobodné vyjadiit a jeho ndzor bude vniman jako relevantni.

V odpovédich zaznél také navrh na aktualizaci informacni nasténky, kterd by mohla
1épe slouzit jako podplrny vizualni nastroj pro sdileni dilezitych informaci. V soucasnosti
totiz nasténka neni pravidelné aktualizovéna a jeji vyuziti je velmi nizké, cozZ muze souviset

s tim, Ze ji zamé&stnanci nevnimaji jako relevantni komunika¢ni kanal.

Z pohledu vztahové roviny bylo nékolikrat zminéno, ze efektivni komunikaci brani
1 napjaté vztahy na pracovisti. Jeden z respondenti uvedl, ze pokud kolektiv neni jednotny
a nefunguje jako tym, je obtizné komunikaci zlepSovat. To poukazuje na potiebu
podpory tymové soudrznosti, napiiklad formou teambuildingovych aktivit nebo

veétsi podpory neformalnich setkani.

Soucésti odpovédi byla i dvé konkrétni vyjadfeni, kterd pfinesla silnéj$i osobni
zkuSenost. Jeden respondent popsal, ze mu casto neni pfedem feceno, kde bude pracovat
a jaké tkoly ho ¢ekaji, coz mu znemoziuje se v€as ptipravit. Zaroven zminil i nespokojenost
s arogantnim piistupem zaméstnavatele. Naopak druhy respondent apeloval na to, ze kvalitni
a konstruktivni komunikace je zdkladem spokojenosti nejen vedeni, ale i zaméstnanct.

Respondent jesté doplnil Ze je klicové vést komunikaci distojné a efektivné.

Z té€chto poznatkl vyplyva, Ze zaméstnanci maji konkrétni predstavy o tom, jak by bylo
mozné interni komunikaci zlepSit. At uz se jednd o vétSi diraz na pravidelnost
a srozumitelnost informaci, posileni dialogu mezi zaméstnanci a vedenim, nebo o posileni
tymové spoluprace a duvery. Tato doporuceni mohou byt dillezitym vychodiskem pro
projektovou cast prace, kde budou konkrétni podnéty proménény ve strukturovand opatieni

zaméfena na rozvoj a optimalizaci interni komunikace v organizaci.
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7.4 Kvalitativni dotazovani

Kvalitativni dotazovani formou rozhovoru bylo do vyzkumu zatazeno jako dopliujici
metoda, jejimz cilem bylo prohloubit poznatky ziskané prostiednictvim dotaznikového
Setfeni a lépe porozumét postojim, nazorim a zkuSenostem zameéstnancli v souvislosti
sinterni komunikaci ve firm¢. Tato metoda umoznila zachytit individudlni pohledy
a konkrétni situace, které by vramci standardizovaného dotazniku nemusely byt zcela
postizeny. Ziskand data byla nasledné¢ analyzovana pomoci metody otevieného
kédovani, kterd je bézné€ vyuzivana v ramei kvalitativniho vyzkumu. Pomoci této techniky
byly z odpovédi respondentt identifikovany klicové tematické okruhy, které vyplynuly
z opakujicich se vzorct a vyznamové dulezitych vypovédi. Pro ilustraci zptisobu zpracovani
téchto dat, je v nasledujici ¢asti uvedena ukéazka kdédovani odpovédi jednoho vybraného
respondenta, kterd slouzi k demonstraci postupu analyzy a transparentni vyzkumného

procesu.

7.4.1 Cil a pribéh vyzkumu

Cilem kvalitativniho vyzkumu bylo doplnit poznatky ziskané z kvantitativniho dotaznikové
Setfeni a zarovenl hloub&ji porozumét postojim zaméstnanci ke kliCovym oblastem
souvisejicim s interni komunikaci a pracovnim prostfedim ve spole¢nosti. Kvalitativni ¢ast
vyzkumu byla realizovana formou rozhovort, které umoznily vétsi volnost vyjadiovani

a otevienost respondentil pii sdileni vlastnich zkuSenosti a ndzort.

Rozhovory byly vedeny se ¢tyfmi zaméstnanci pracujicimi na riiznych pozicich, ¢imz
byla zajiSténa urcitd rozmanitost pohledii napfi¢ organizacni strukturou. Probihaly
anonymng, v prostfedi, které umoziovalo neruSeny pribé¢h konverzace, a jejich délka

se pohybovala v rozmezi 10 az 20 minut podle otevienosti a sdilnosti jednotlivych Gcastniki.

Obsah rozhovorl se zamétoval na nékolik stéZejnich tematickych okruht, které byly

voleny s ohledem na predmét vyzkumu. Jednalo se zejména o:
pracovni spokojenost,
komunikace na pracovisti,

organizace prace navrhy na zlepSeni.
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7.4.2 Analyza rozhovoru

Rozhovory byly analyzoviany pomoci otevieného koédovani. Nize je uvedena ukazka

koédovani jednoho z rozhovort a dale shrnuti hlavnich zjisténi. (Tabulka 1)

Respondent 1 — Silni¢ni d€lnik

Tabulka 1 Ukazka kédovani rozhovoru (vlastni zpracovani)

Vypovéd’ respondenta Kaéd Kategorie
"Nékdy se dozvim, kam jdeme délat, tfeba az rano | Pozdni Organizace
pred odjezdem, a to mi nevyhovuje" informovani prace
"Samoziejmé chapu, Ze se v nasem oboru vSechno Specifika oboru Organizace
méni hodné rychle" p prace
"Chybi nam néjaky rozpis nebo plan, podle Potieba lepSiho | Organizace
kterého bychom se mohli orientovat" planovani prace
"Séf je v pohodg, ale ob&as néco fekne dost Komunikace s Komunikace
nevybirave" nadfizenym
. N v, . Flexibilita

"Musim ale fict, ze kdyZz je néjaky problém, tak se . )

o < e vedeni pii Komunikace
to vétsinou rychle vytesi lémech

problémec
ey Potfeba jasn¢ho

"Bylo by fajn mit tfeba jednu osobu, na kterou se komunilgaéniho Komunikace
muizeme vzdy obratit, kdyz néco nevime" Kkandlu
"Obcas mam pocit, Ze by se nékteré¢ véci daly lip Neiasné
vysvétlit, protoze obc¢as nevim, co piesné se po Jashe | Komunikace

N " zadavani tukolu
mn¢ chce
"Na praci si nestéZuju, mam ji rad, protoze je Spokoienost s | Pracovni
riznoroda a ¢lovek neni zavieny nékde v poxojen .

en naplni prace spokojenost

kancelafi

7.4.3 Shrnuti vysledki kvalitativniho vyzkumu

Na zaklad¢ provedenych rozhovorti se ¢tyfmi zaméstnanci se ukazalo n€kolik dulezitych
témat, kterd se v odpovédich ¢asto opakovala a ktera ovlivituji jejich spokojenost i fungovani
na pracovisti. Velmi casto respondenti zmifiovali problematiku organizace prace.
Zaméstnancim casto chybi jasnéjsi rozpisy prace nebo plany, podle kterych by se mohli Iépe
orientovat. Nékteti uvedli, ze se o praci nebo o konkrétnim zadani dozvidaji az tésné pred
vykonem ¢innosti, coZ pro né€ piedstavuje urcité komplikace, naptiklad z hlediska osobniho
planovani nebo pifipravy. Na druhou stranu ale také zaznélo, ze vzhledem k charakteru oboru

je n€kdy urcita flexibilita a rychlé ptizplsobeni aktudlni situaci potfebné.
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Opakovan¢ se v rozhovorech objevovalo také téma komunikace na pracovisti.
Zaméstnanci vnimali komunikaci s nadfizenymi spiSe pozitivné, oceniovali naptiklad snahu
problémy fesit operativné nebo otevieny piistup vedoucich pracovnikii. Na druhou stranu
by nékteti uvitali vétsi diiraz na jasné piedavani informaci a existenci jednoho konkrétniho

komunikacniho kanélu, na ktery by se mohli vzdy obratit v piipad¢ potieby.

Pozitivné bylo v rozhovorech hodnoceno také samotné pracovni prostiedi a charakter
prace. Zaméstnanci ocenili pestrost a rtiznorodost své prace, diky ¢emuz nemaji pocit
stereotypu. Nekteti také zminili, Ze jsou spokojeni s kolektivem nebo Ze jim prace dava

smysl.

Z rozhovor je tady patrné, Ze zaméstnanci vnimaji nékteré oblasti velmi
pozitivné, zejména tedy samotny charakter prace a mezilidské vztahy na pracovisti. Naopak
jako potencidlni prostor pro zlepSeni se jevi piedev§im oblast planovani prace a organizace

informaci, kde by uvitali vétsi piehlednost a systémovost.

7.5 Shrnuti analytickych poznatki

Na zaklad¢ realizovaného vyzkumu, ktery kombinoval metody kvantitativniho
a kvalitativniho sbéru dat, 1ze shrnout nékolik kli¢ovych poznatkii tykajicich se interni

komunikace ve spole¢nosti.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, Ze interni komunikace je ve firmé vniméana
zamgstnanci spiSe primérné. Pozitivné hodnoti predevsim to, Ze maji zdkladni informace
potiebné k vykonu své prace k dispozici a Ze se na vedeni mohou v pfipad¢ potieby obratit.
Zaméstnanci také ocenuji neformalni a pratelskou atmosféru na pracovisti, kterd usnadiuje

kazdodenni komunikaci.

Mezi slabé stranky soucasné komunikace vSak patfi zejména nedostate¢né sdileni
informaci tykajicich se dlouhodobych planti spolecnosti nebo dilezitych organizacnich
zmén. Zaméstnanci by uvitali, kdyby byli vice zapojeni do déni ve firm¢ a 1épe informovani
o rozhodnuti vedeni. V dotazniku také zaznélo, ze nékteré informace se k nim dostavaji

opozdéné nebo je museji zjiStovat sami.

Vyzkum déle ukazal, Ze nejcastéji vyuzivanym komunika¢nim kandlem je osobni
komunikace , ktera je ve firm¢ preferovana zejména z divodu mensiho poctu zaméstnanci.
Elektronicka komunikace (naptiklad e-mail) je vyuzivana spiSe vyjimecné a zejména pfi

ptedavani oficidlnich informaci.
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Kvalitativni vyzkum formou rozhovorid potvrdil nékteré zavéry z dotaznikového
Setfeni, ale pfinesl i dalsi zajimavé poznatky. Zaméstnanci v rozhovorech ¢asto zminovali
potiebu zlepsit planovani prace a organizaci ¢innosti, aby se ptedeslo zbytecnym zmatkiim
a stresovym situacim. Né&ktefi také vyjadiili obavy ohledné pracovniho vytizeni nebo

nedostatecného personalniho obsazeni.

Na druhou stranu se v rozhovorech objevily i1 pozitivni zkuSenosti. Zaméstnanci ocenuji
ptistup vedeni, které se snazi byt vstiicné a oteviené. Nekteti také zminovali, Ze interni
komunikace je oproti jejich predchozim pracovnim zkuSenostem na dobré urovni

a ze ocenuji moznost fesit problémy osobn¢ a ihned.

Za problematickou oblast 1ze povaZovat pfeddvani informaci mezi jednotlivymi
tymy, kde ¢asto dochdzi k nedorozuménim nebo zapomenuti nékterych tikoli. V této oblasti

by bylo vhodné zavést systémovejsi feseni.

Celkové lze konstatovat, ze interni komunikace ve spolec¢nosti funguje na zékladni
urovni dobfe, nicméné existuje zde prostor pro zlepSeni zejména v oblasti
planovani, preddvani informaci a systematického sdileni dulezitych informaci smérem
k zaméstnanctim. Tabulka 2 poskytuje pfehledné shrnuti vysledkti analyzy aktualniho stavu

interni komunikace ve spole¢nosti a naznac¢uje mozné oblasti pro jeji zlepSeni.
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Tabulka 2 Shrnuti souc¢asného stavu interni komunikace a prostor pro zlepSeni (vlastni

zpracovani)

Oblast

Soucasny stav

Prostor pro zlepSeni

Dostupnost
informaci pro
vykon prace

Zamgstnanci maji piistup
k zakladnim informacim
nutnym pro kazdodenni

praci.

Zajistit vetsi informovanost o dlouhodobych cilech
firmy, organizacnich zménach a rozhodnutich vedeni.

Ptistupnost
vedeni

Vedeni je vnimano jako
vstiicné a dostupné,
zameéstnanci jej mohou
oslovit pfi potfeb¢ fesit
konkrétni situace.

Posilit obousmérnou komunikaci — zajistit prostor pro
vyjadieni ndzoru a zapojeni zaméstnanct do
rozhodovacich procesi.

Atmosféra na
pracovisti

Neformalni, pratelska a
oteviena atmosféra
usnadnuje kazdodenni
komunikaci mezi kolegy.

UdrZet tuto kulturu a vyuzit ji jako zéklad pro

vvvvvv

Komunika¢ni
kanaly

Osobni komunikace je
preferovana a bézné
vyuzivana. Elektronicka
komunikace (e-mail) je
vyuzivana minimaln¢.

Zavést efektivnéjsi kombinaci formalni a neformalni
komunikace — napt. pravidelné porady, sdilené
dokumenty nebo strucné tydenni plany.

Predavani
informaci
mezi
pracovnimi
skupinami

Dochézi ke zpozdénim a

nedorozuménim. Nékteré

informace nejsou predany
nebo se zapominaji.

Vytvorit standardizovany systém pro piedavani
informaci mezi sménami — napf. formou
elektronického zapisu, tabulek, checklist apod.

Zpétna vazba

Zaméstnanci vnimaji
snahu o otevienost, avSak
pravidelnost a obsah
zpétné vazby neni vzdy
dostacujici.

Zavést pravidelné hodnotici rozhovory a podporovat
kulturu uznani, chvaly i konstruktivni kritiky.

Pléanovéni a
organizace
prace

Planovani byva
nedostatecné a zplisobuje
nejistotu, stres nebo
neefektivitu.

Zavést pravidelné pracovni rozvrhy, 1épe rozdé€lovat
ukoly a sdilet planované aktivity predem.

Personalni
zajisténi

Nékteti zameéstnanci
vnimaji pretizeni ¢i
nedostatek personalu.

Provést revizi rozlozeni préace, zvazit posileni tymu
nebo 1épe prizplsobit rozvrh prace aktualnimu
personalnimu stavu.

Celkové
vnimani
komunikace

Interni komunikace je
hodnocena jako
,»prumérma“ — funguje na
zakladni urovni. Néekteri ji
hodnoti pozitivné ve
srovnani s predchozimi

zkuSenostmi.

Zam¢fit se na jeji systematicnost, pravidelnost a
srozumitelnost. Vyjasnit strukturu komunikace a
zavést vhodné formalni nastroje.
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8 PROJEKT NA PODPORU INTERNi KOMUNIKACE

Na zékladé¢ provedené analyzy interni komunikace a vyhodnoceni kvantitativniho
i kvalitativniho vyzkumu bylo identifikovano nékolik klicovych nedostatkti, které maji

negativni dopad na efektivitu prace a celkovou spokojenost zaméstnanc.

Cilem této projektové cCasti je vytvofit projekt na zlepSeni interni komunikace
v organizaci. Navrhy vychdzeji z analytickych zjiSténi a jsou navrzeny tak, aby byly
realistické, jednoduse proveditelné a pfizplisobené aktualnim moZnostem spolecnosti.
Vychodiskem pro jejich strukturované zpracovani je logicky ramec projektu, ktery definuje
hlavni cil, klicové vystupy a konkrétni aktivity vedouci k jeho naplnéni. Logicky ramec

projektu je uveden v Ptiloze P II.

8.1 Cil projektu

Analyza souCasného stavu interni komunikace ve vybrané spolecnosti, realizovana
prostiednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu, odhalila nékolik slabych
mist, kterd negativné ovliviiuji efektivitu prace, spokojenost zaméstnanci a celkovou
atmosféru na pracoviSti. Mezi hlavni identifikované problémy patii zejména nedostatek
pravidelnych a strukturovanych forem komunikace, neefektivni pfenos informaci mezi
jednotlivymi tymy, nizka kvalita zpétné vazby a nedostatecnd piipravenost vedoucich

pracovnikll na komunika¢né naroc¢né situace.

V reakci na tato zjiSténi byl navrzen projekt, jehoz hlavnim cilem je zlepsit interni
komunikaci a zvySit spokojenost zaméstnancli. Tento cil je v souladu s potfebami
organizace, kterd dlouhodobé celi vyzvam v oblasti koordinace pracovnich
tym1, informovani zaméstnanci o zménéch a budovani firemni kultury zalozené na divéie
a otevienosti. ZlepSeni vnitini komunikace je tedy vniméano nejen jako prostfedek ke zvySeni
efektivity, ale také jako nastroj pro podporu stability pracovnich tymi, snizeni fluktuace

a posileni loajality zaméstnanc.

Projekt vychazi z logického radmce (viz Ptiloha P II), kde jsou definovany tii hlavni

vystupy, které vedou k naplnéni cile:

Zavedeni pravidelné komunikacni struktury — tedy systematickych forem ptredavani

informaci a pravidelnych tymovych setkéni.

Zlepseni komunikacnich dovednosti vedoucich pracovnikii — zejména prostfednictvim

cilenych Skoleni a praktickych workshopi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

Zavedeni funkcniho systému zpétné vazby — vcetné pravidelnych individudlnich

rozhovorii a moznosti anonymniho vyjadieni nazoru.

Realizace projektu je mnavrzena tak, aby respektovala provozni mozZnosti
spolecnosti, byla ekonomicky piijatelnd a soucasné¢ vedla ke konkrétnim a méfitelnym
zlepSenim v oblasti komunikace. Projekt je planovan na obdobi od ledna 2026 do zafi
2026, s moznosti dlouhodobého udrzeni a rozvoje jednotlivych aktivit i po jeho forméalnim

ukondeni.

ZlepSeni interni komunikace je v souCasném kontextu spolecnosti klicovym
pfedpokladem pro zvySeni vykonnosti, motivace zaméstnanci a celkové pracovni
spokojenosti. Cilend prace s touto oblasti mize vyrazné prispet ke stabilizaci pracovniho

prostiedi, lepsi koordinaci tymil i efektivnéjSimu fizeni lidskych zdroja.

8.2 KiliCové ¢innosti

Projekt se zaméfuje na konkrétni Cinnosti, které povedou k dosazeni stanovenych vystupii
a tim k naplnéni hlavniho cile projektu, a tim je zlepSeni interni komunikace a zvySeni
spokojenosti zaméstnancii ve vybrané spolecnosti. Jednotlivé aktivity vychdzeji ptfimo
z vysledkil analytické ¢asti, kterd poukézala na kli¢ové slabiny soucasného komunikaéniho
nastaveni. Aktivity byly navrzeny tak, aby byly nejen realistické a snadno proveditelné
s ohledem na persondlni a organizacni strukturu spolecnosti, ale také aby mély méfitelny
pfinos a pfimy dopad na kazdodenni fungovéani tymu. Pro zajisténi piehledného fizeni
projektu bude pii jeho implementaci vyuzita metoda RACI matice, kterd jasné¢ vymezuje role

jednotlivych osob podilejicich se na realizaci navrZzenych opatieni.

Navrzené aktivity jsou rozdéleny do tfi hlavnich oblasti, které odpovidaji jednotlivym
vystupiim stanovenym v logickém ramci projektu: zavedeni pravidelné komunikacni
struktury, zlepseni komunikacnich dovednosti vedoucich pracovnikd a vytvoreni systému

zpétné vazby mezi vedenim a zaméstnanci.

Zavedeni pravidelné komunikac¢ni struktury je zadsadni pro nastaveni zdkladniho ramce
komunikace v kazdodennim provozu firmy. Prvnim krokem v této oblasti je implementace
tymovych porad, které by mély probihat jednou tydné, a jejichz cilem bude sdileni aktualnich
informaci, feSeni organizacnich zélezitosti, planovani zakazek a prostor pro zpétnou vazbu.
Porady budou mit jasn€ danou strukturu a budou vedeny jednotné podle interné stanoveného

scénafe. Soucasti kazdé porady bude napiiklad ptehled planovanych aktivit na dany
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tyden, informace o zménach v zakéazkach, pfipominky z pfedchozich porad nebo upozornéni
na provozni omezeni. Zodpovédnost za realizaci porad ponese stavbyvedouci, ktery bude
zaroven vyzyvan k tomu, aby aktivné zapojoval zaméstnance do diskuze a zaznamendval
jejich navrhy ¢i podnéty. Tato aktivita reaguje na zjiSténi z vyzkumu, Ze zaméstnanci
se ¢asto o zménach dozvidaji pozdé nebo vibec, piipadné si informace predavaji neformalni

cestou bez zajisténi jejich spravnosti a tplnosti.

Druhou aktivitou v rdmci této oblasti je aktualizace a pravidelna sprava informacni
nasténky, ktery by méla slouzit jako centralni bod pro piehledné, aktualni a vizudlné
atraktivni sdileni dilezitych informaci. V souCasném stavu je nasténka vyuzivdna
minimaln€é, coz snizuje jeji potencidl. Vramci projektu dojde kjeji grafické
uprave, sjednoceni stylu sdéleni a predevsim k zavedeni pravidelné spravy obsahu. Bude zde
vyhrazen prostor pro kli¢ové informace od vedeni, persondlni ozndmeni, uspéchy tymd, ale
také napiiklad fotografie z firemnich akci, ¢imz nésténka ziskd i funkci motivacniho
a komunitniho prvku. Odpovédnost za jeji aktualizaci ponese administrativni
pracovnik, konkrétn¢ asistentka ftizeni, kterd bude zaroven koordinovat podklady

se stavbyvedoucim.

Dalsi hlavni oblast aktivit se zamétuje na rozvoj komunikaénich dovednosti vedoucich
pracovnikl. Tato oblast pfimo navazuje na vysledky vyzkumu, které odhalily nedostatky
v oblasti poskytovani zpétné vazby, nedostateCnou otevienost vedeni vi¢i nazorim
zamg&stnancll a obcasnou nejednotnost ve zpisobu fizeni. Kli€ovou aktivitou zde bude
Skoleni pro vedouci pracovniky, zaméfené na rozvoj schopnosti efektivné komunikovat, vést
tymové porady, poskytovat konstruktivni zpétnou vazbu, motivovat zaméstnance a zvladat
konfliktni situace. Skoleni bude zajiiténo odbornou externi agenturou, kterd bude vybrana
na zaklad¢ stanovenych kritérii, jako jsou reference, zkuSenosti s obdobnym typem
organizace, cena a schopnost pfizptisobit program konkrétnim potfebam firmy. Obsah
Skoleni bude koncipovéan jako prakticky, zaméfeny na konkrétni situace z bézné praxe

vedeni.

Na Skoleni bude navazovat dalsi aktivita, praktické workshopy a modelové
situace, jejichz ucelem bude posileni nabytych dovednosti. Workshopy budou probihat
v malych skupindch a umoZni vedoucim pracovnikiim natrénovat feSeni ruznych
komunikacnich scénaiti, naptiklad zvladani kritiky, zpétnou vazbu po chybég, planovani
pracovniho dne nebo vyjednévani s podfizenym. Diraz bude kladen na nacvik readlnych

situaci a okamzitou reflexi. Workshopy povedou zkuSeni lektofi ve spolupraci s jednateli



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65

spoleCnosti, ktefi se tim zaroven zapoji do procesu zmén a podpoti diveéryhodnost celého

projektu.

Vyznamnou roli v této oblasti bude hrat také zajiSténi metodické podpory ze strany
vybrané agentury Tato podpora bude zahrnovat konzultace pfi implementaci Skolenych
dovednosti do praxe, odborné poradenstvi pii tvorbé podplrnych materidlit a ptipadnou

o 24

nebude jednordzovym procesem, ale soucasti kontinualniho rozvoje firemni kultury.

Treti oblast se zaméfuje na vytvoreni efektivniho systému zpétné vazby, ktery
ma zasadni vyznam pro udrzitelnost celého projektu. V praxi totiz nelze ocekdvat trvalé
zlepseni bez moznosti pravidelné¢ vyhodnocovat stav vztahli mezi vedenim a zaméstnanci
areagovat na aktualni potfeby. Klicovou aktivitou zde bude zavedeni pravidelnych
individualnich rozhovorti mezi vedoucimi a jejich podiizenymi. Tyto rozhovory by mély
probihat alesponl jednou za kvartal a budou slouzit nejen jako prostfedek k predani zpétné
vazby smérem k zaméstnanci, ale také jako nastroj pro sbér informaci o jeho
potiebach, ndzorech a pocitech. Vedouci budou motivovani k tomu, aby rozhovory
probihaly v oteviené a diivérné atmosféte, kterd podpoii sdileni i citlivéjSich témat. Aby byl
proces co nejefektivnéj$i, bude vytvofena jednoduchd metodika vedeni téchto
rozhovort, kteréd stanovi okruhy témat (naptiklad pracovni vykon, pracovni prosttedi, vztahy

na pracovisti, navrhy na zlepseni) a doporucené zptisoby komunikace.

Doplnénim této aktivity bude vytvofeni anonymni schranky pro navrhy a pfipominky.
Jedna se o néstroj, ktery méa umoznit zaméstnanctim vyjadfit své podnéty nebo upozornéni
bez obavy znegativnich disledkl. Schranka ve fyzické podob& bude umisténa vedle
informacni nasténky. Pfijaté podnéty bude pravidelné vyhodnocovat asistentka fizeni, ktera
bude o pfijatych podnétech informovat oba jednatele spolecnosti. Cilem je zajistit, aby
zameéstnanci vnimali své nazory jako vyslySené a aby se s vysledky prace se zpétnou vazbou

dale pracovalo.

Navrzena opatieni tvoii uceleny systém, ktery ma potencial zasadnim zptisobem zlepsit
urovenl komunikace ve spolecnosti, posilit divéru mezi zaméstnanci a vedenim a pfispét

ke stabiln&j$imu, motivovanéjsimu a spokojenéjsimu pracovnimu kolektivu.

Na zaklad€ navrzenych aktivit byla sestavena RACI matice, ktera specifikuje zapojeni
jednotlivych osob a roli do realizace projektu. Vzhledem k organizacni struktute spole¢nosti

byly zohlednény nasledujici klicové role: jednatelé spolecnosti, stavbyvedouci, asistentka
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fizeni, pfipravaf, strojnici a ostatni zaméstnanci. Dilezitym aspektem bude i pribézné
vyhodnocovani uspé$nosti implementace jednotlivych opatfeni, a to jak formou interni

reflexe, tak prostfednictvim zpétné vazby od zaméstnanct.

Jednatelé spolecnosti figuruji prevazné v roli konzultantli nebo schvalujicich osob
u klicovych rozhodnuti, jako je naptiklad vybér externi agentury pro Skoleni ¢i metodicka
podpora. V nékterych piipadech také piimo piebiraji odpovédnost za realizaci, zejména

pokud se jedna o strategické aktivity vyzadujici jejich pfimé vedeni.

Stavbyvedouci je primarnim nositelem odpoveédnosti u vétSiny aktivit, jelikoz
je v pfimém kontaktu se zaméstnanci a zaroven zajiStuje operativni fizeni. U aktivit jako
jsou 8koleni, workshopy nebo vedeni rozhovorii ¢asto vystupuji i jako klicovi aktéfi spolu

s asistentkou fizeni.

Asistentka  fizeni hraje v projektu dllezitou roli pfedevSim v oblasti
organizace, administrativy a koordinace jednotlivych ¢innosti. Je zodpovédna naptiklad
za spravu informacéni nasténky nebo vytvofeni metodiky vedeni rozhovort, kde piebira

jak hlavni odpovédnost, tak i roli realizatora.

Ptipravai je zapojen pfevazné ve formé konzultaci nebo podptirné role, zejména
u praktickych aktivit jako je zajisténi podkladii pro Skoleni nebo organizace workshopi.
Ugetni je do projektu zapojena minimalng, a to predev§im informativng, napiiklad ve vztahu

k nédkladovym polozkam a evidenci souvisejicich vydaja.

Strojnici a ostatni zaméstnanci byli v matici zatazeni pfedevsim v roli informovanych
osob, avSak jsou pfimymi ucastniky nékterych klicovych aktivit, jako naptiklad tymové
porady, rozhovory s vedoucimi nebo vyuzivani anonymni schranky. Jejich role je tedy

pasivni, ale nezbytna pro funk¢énost celého systému.
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Tabulka 3 RACI matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

Ostatni

Aktivita Jedna}tele . | Stavbyvedouci ésnst('entka Uketni | PFipravai | Strojnici z?.m'evs.tnainc! .
spole¢nosti Fizeni (fidici, délnici,

skladnik)
Zavedeni tymovych C R,A C - I I I
porad
Sprava a aktualizace I C R,A - C - -
informacni nasténky
Skoleni pro vedouci A R C | I 1 -
pracovniky
Praktické
workshopy a A R I - C 1 I
modelové situace
Zajisténi odborné R C C 1 A - -
podpory externi
agenturou
Zavedeni
pravidelnych
hodnoticich C R,A C - I I I
rozhovort vedouci —
zaméstnanec
Vytvofeni anonymni C C A - R 1 I
schranky pro névrhy
a pfipominky
Vypracovani
jednoduché C C R.A ) I I I

metodiky rozhovori
pro vedouci
pracovniky

Legenda:

R — osoba, kterd vykonava ukol ; A — osoba, ktera ma kone¢nou odpovédnost za vystup ; C — osoba, se kterou

se aktivita konzultuje ; I — osoba, ktera musi byt informovana
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8.3 Nakladova analyza projektu

Nékladova analyza projektu se zaméfuje na identifikaci a odhad nakladd, které budou
spojeny s realizaci jednotlivych aktivit navrzenych v ramci zlepSeni interni komunikace
ve vybrané organizaci. Naklady jsou rozdéleny do nékolika kategorii odpovidajici
potfebnym prostiedkiim, jak jsou definovany v logickém ramci projektu. Jedna se predevsim
o naklady na lidské zdroje a Cas, materialni zajiSténi, Skoleni, odborné konzultace a technické
pomucky. Odhady ndkladi vychazeji z dostupnych informaci od vedeni spolecnosti

a z realné praxe firmy.

Lidské zdroje a ¢as predstavuji jednu z nejvyznamnéjsSich polozek projektu. Do této
kategorie spadaji zejména naklady na ¢as zaméstnanct vénovany poraddm a individualnim
rozhovoriim, které jsou klicovymi néstroji interni komunikace. Pro vypocet byla pouzita

primérnd hodinova sazba 220 K¢/hod.

Pravidelné tymové porady, jejichZ zavedeni je jednou z navrhovanych aktivit, budou
probihat s frekvenci 1 x tydné po dobu trvani projektu, tedy pfiblizné deveét mésica.
Je pocitano s Giasti vSech 15 zaméstnancl, pficemz jedna porada bude trvat piiblizné

1,5 hodiny. Celkovy pocet hodin vénovanych poraddm béhem projektu je tedy:
15 zaméstnanci x 1,5 h x 39 tydni = 877,5 hodin,
coz pti primérné hodinové mzde 220 K¢/hod predstavuje naklad ve vysi 193 050 K¢.

Dalsi personalni naklad predstavuji individualni rozhovory vedoucich
se zaméstnanci, které maji za cil posilit zpétnou vazbu a vzajemné porozuméni. Kazdy
ze zaméstnancii absolvuje rozhovor se svym nadfizenym tfikrat béhem devitimési¢niho
obdobi trvani projektu (1 x za kvartal). Kazdy rozhovor bude trvat pfiblizn¢ 30 minut.

Celkovy rozsah ¢asu vyclenéného na tyto rozhovory tedy Cini:
15 zaméstnanci x 3 rozhovory x 0,5 h = 22,5 hodin,
coz pii stejné mzdové sazbé znamena naklad 4 950 K¢.

Celkové naklady na lidské zdroje a €as spojené s poradami a individualnimi rozhovory
dosahuji castky 198 000 K¢. Tyto néklady predstavuji naklady obétované ptilezitosti, tedy
hodnotu ¢asu, ktery zaméstnanci vénuji aktivitdm projektu namisto své bézné pracovni
¢innosti. I kdyZ se nejednd o pfimy financni vydaj, je dulezité tyto naklady zahrnout
do celkové analyzy, protoze ovliviiuji produktivitu a kapacitni moZznosti organizace po dobu

realizace projektu.
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Tiskové materialy a Sablony pro informac¢ni nasténku predstavuji drobny materidlni
vydaj. Pro efektivni fungovani nasténky budou tfeba piehledné tiskové
Sablony, plakaty, vytisky harmonogramti a dalsi vizuédlni podklady. Celkové naklady na tisk
a zakladni vybavu (naptiklad plastové kapsy, magnety, design Sablon) byly orienta¢né
stanoveny na 3 000 K& Cas potfebny pro piipravu téchto materidlic byl odhadnut
na pfiblizn¢ 1 hodinu, pfi¢emz néklady obétované prilezitosti spojené s timto Casem jsou jiz

zahrnuty v uvedené Castce.

Externi Skolitel, ktery zajisti Skoleni vSech vedoucich pracovnikli v oblasti
komunikac¢nich dovednosti, je dal$i dilezitou investici. Cena Skoleni byla stanovena
na zaklad¢ prizkumu zkoumanou firmou a ¢ini 25 000 K¢ za jednodenni Skoleni véetné
ptipravy, vyukovych materiali a zpétné vazby. Kromé ptipadnych naklad na externiho
Skolitele je tfeba do kalkulace zahrnout také néklady obétované pfilezitosti spojené s Gcasti
vedoucich pracovnikii na $koleni. Skoleni je planovano jako celodenni aktivita v rozsahu
8 hodin a zcastni se jej 4 vedouci pracovnici. JelikoZ se béhem této doby nebudou vénovat
sveé bézné pracovni agend¢, je vhodné zohlednit i jejich ¢as jako interni naklad. Pti primérné
mzdové sazbé 220 K¢/hod a celkovém case 32 hodin (4 osoby x 8 hodin) ¢ini tyto néklady
7 040 K¢. Celkovy naklad na Skoleni pro vedouci zaméstnance tedy ¢ini 32 040 K¢&.

Skolici mistnost, piestoze bude poskytnuta bezplatné vramci firemnich
prostor, s sebou nese urcité provozni naklady, naptiklad za energie, tiklid nebo dopliikové
vybaveni (napfiklad fixy, bloky, voda pro ucastniky). Tyto naklady byly na zakladé¢
konzultaci ve firmé orientaéné odhadnuty na 1500 K¢&. Cas potiebny na ptipravu kolici
mistnosti byl odhadnut na zhruba 15 minut, pficemz naklady obétované prilezitosti spojené

s timto ¢asem jsou jiz zahrnuty v uvedené Castce.

Dalsi polozkou v ramci ndkladové analyzy jsou praktické workshopy, které navazuji
na Skoleni vedoucich pracovnikli. Tyto workshopy budou zaméfeny na trénink konkrétnich
komunikac¢nich dovednosti prostfednictvim modelovych situaci, jako je vedeni
porady, poskytovani zpétné vazby nebo feseni konfliktnich situaci. Cilem je upevnit ziskané
znalosti a prevést je do kazdodenni praxe. Pfedpoklada se realizace dvou workshopi, kazdy
v délce Ctyt hodin, kterych se zGcastni Ctyfi vedouci pracovnici. Workshop bude zajiStén
externi agenturou, pfi¢emz odhadovana cena jednoho workshopu ¢ini 6 000 K¢. Celkova
cena za dva workshopy tak ¢ini 12 000 K¢. K tomu je nutné ptipocitat i ndklady ob&tované

prilezitosti za Ui¢ast vedoucich pracovniki, které pii sazbé 220 Kc¢/hod a Etyfech osobach
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po dobu osmi hodin vychézeji na 7 040 K¢. Celkovy naklad na workshopy tak ¢ini 19 040
K¢.

U odborné konzultace s externim specialistou na HR nebo interni komunikaci, které
budou slouzit predevsim pfti tvorbé metodiky pro vedeni rozhovori, byl odhadnuty rozsah
na 12 hodin, béhem nichz bude odbornik asistovat pii nastaveni metodiky a doporuc¢i vhodny

zpiisob vedeni rozhovori. Na zéklad¢ konzultaci ve firmé byla odhadnuta sazba

1 200 K¢&/hod. Celkovy naklad na odborné konzultace tak ¢ini 14 400 K¢.

Fyzicka schranka divéry, ktera bude umistétna na dostupném misté
ve firm¢, pfedstavuje minimalni vydaj. Bude zakoupena uzamykatelnd kovovd nebo
plastova schranka a jeji instalace bude provedena intern¢, coz zahrnuje i Cas potiebny
k jejimu zajisténi a umisténi. Celkové naklady na schranku a jeji instalaci byly orienta¢né
stanoveny na 1500 K¢, pticemz néklady ob&tované piilezitosti spojené s hodinou casu

vénovanou instalaci internimi silami jsou jiz zahrnuty v této ¢astce.

Konzultace s vedoucimi pracovniky pii piipravé metodiky jsou realizovany
interng, a proto nejsou spojeny s zadnymi pfimymi finanénimi naklady. Bude se vSak jednat
hodin rozloZenych mezi n¢kolik osob. Pfi primérné mzdové sazbé 220 K¢/hod pak néklady

obétované piilezitosti predstavuji ¢astku 2 200 K¢&.

Celkové¢ naklady na realizaci projektu byly sestaveny na zéklad¢ dikladnych konzultaci
ve zkoumané spolecnosti, které zohlednily rtizné aspekty a faktory s navrhovanymi
opatfenimi. NiZe budou vSechny néklady ptehledné rozepsany v Tabulce 4, kde vypocty
zohlednuji jak pfimé finan¢ni vydaje, tak i ndklady obétované ptilezitosti spojené s Casovym

zapojenim zaméstnanctl do realizace projektu.

Samotné piimé néklady, které zahrnuji nejen vydaje na materialy, ale i ndklady spojené
se Skolenim, tiskovymi materidly, provoznimi ndklady na Skolici mistnost ¢i nédklady
na fyzickou schranku davéry ¢ini 56 900 K¢. Tato castka predstavuje pouze 20,9 %
z celkovych nakladii na projekt. Celkové naklady na realizaci projektu, vcetné vSech
pfimych vydajt a nakladl obétované ptilezitosti, byly stanoveny na 271 680 K¢. Tato ¢astka
zahrnuje jak finan¢ni vydaje na materidly a Skoleni, tak i ndklady spojené s ¢asem, ktery

zaméstnanci budou vénovat pfiprave a realizaci navrzenych opatieni.
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Tabulka 4 Nékladova analyza (vlastni zpracovani)

y . . hadovana

Polozka Specifikace / odhad Typ nakladu Odv . dov

castka

Lidské zdroje . . , y .
1 (porady + Porady: 877,5 hodlqy Naklavclly E)betoyane 198 000,00 K&
Rozhovory: 22,5 hodiny prilezitosti
rozhovory)

Tiskové materialy,

Odhad nékladti na tisk a vyrobu

Skutecné vynalozené

ptipravé metodiky

2 Sablony na * y o L, naklady / Naklady 3 000,00 K¢
o Cas zaméstnanct straveny na y iy oy D
nasténku o y . obé¢tované prilezitosti
ptipravé: 1 hodina
Skoleni pro Externi Skolitel — denni sazba .y .
vedouci Skutec¢né¢ vynalozené
3 9 . y R naklady / Naklady 32 040,00 K&
zaméstnance Cas zaméstnanci straveny na obétované pidlezitosti
(1 den skoleni) Skoleni: 32 hodin p
Provozni nédklady — energie
PRI fixy, voda, apod. Skutecné vynalozené
4 | Skolicimistnost naklady / Naklady 1 500,00 K&
(1 den skoleni) * y o y iy e
Cas zaméstnanct straveny na | obétované prilezitosti
ptipravé mistnosti: 15 minut
Workshop vedeny externi
Praktické agenturou: § hodin Skutecné vynalozené
5 worksho 5 naklady / Naklady 19 040,00 K¢
Py Cas zaméstnanct straveny na | obétované prilezitosti
workshopu: 32 hodin
Konzultace s Skutecné vynalozené
5 odbornikem na 10 hodin expertnich konzultaci ° VY 14 400,00 K¢
o naklady
HR/komunikaci
Pofizeni a instalace schranky .y .
Fyzickd schranka Skutec¢né vynalozené
6 yziesa s N ) o naklady / Naklady 1 500,00 K&
davéry Cas zaméstnanct straveny na y iy ey
o .. . obétované prilezitosti
ptipravé: 1 hodina
Konzultace s 10 hodin — rozdélenych mezi | Néklady obétované
7 vedoucimi pfi ) Y Ly 0belo 2 200,00 K&
vedouci pracovniky prilezitosti

Celkové naklady na projekt

271 680,00 K¢

8.4 Casova analyza projektu

Casova analyza je nedilnou soudasti projektové asti projektu, protoze zajistuje prehledné

naplanovani jednotlivych aktivit tak, aby na sebe logicky navazovaly a zaroven respektovaly

provozni moznosti organizace. Harmonogram aktivit byl vytvofen s ohledem na specifika

zkoumané spolecnosti, pfi¢emz diiraz byl kladen zejména na plynulost realizace, realistické

nacasovani jednotlivych krokd a minimalizaci dopadu na bézny provoz firmy.

Vzhledem k charakteru organizace, kterda pisobi ve stavebnictvi, bylo pfistoupeno

k rozhodnuti zah4jit projekt az v lednu 2026. Diivodem je fakt, Ze konec kalendainiho roku

byva pro firmu velmi naro¢ny, a nebylo by vhodné v tomto obdobi zacinat s implementaci
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rozséahlejSich zmén. Zah4jeni projektu v dal§im roce umozni vedeni i zaméstnanctim se 1épe

na zmeény piipravit a vytvori tak dostatecny prostor pro jejich aktivni zapojeni.

Celkova doba trvani projektu byla stanovena na 9 mésic, tedy od ledna 2026 do konce
zaii 2026. V tomto obdobi dojde k realizaci vSech klicovych aktivit smétujicich ke zlepSeni
interni komunikace a spokojenosti zaméstnanci. Aktivity byly rozvrZeny tak, aby
se vzajemné doplilovaly, nevytvafely nadmérné provozni zatizeni a vedly k postupnému

budovani zmén v komunikacnich navycich a procesech.

Projekt bude zahéjen uvodni schiizkou (5.1.2026), jejimz cilem bude sezndmit vSechny
klicové zucastnéné strany s celkovym cilem projektu, jeho fdzemi a specifiky implementace.
Tato tivodni schtizka také poskytne prostor pro vyjasnéni oekavani a nastaveni spravného
sméru pro dalsi kroky. Po tomto setkdni bude nasledovat jednodenni Skoleni vedoucich
pracovnikl (6.1.2026), na které bezprostiedné¢ navazou praktické workshopy zaméiené
na modelové situace z interni komunikace (13.-16.1.2026). V prab&hu ledna probéhne také
vytvofeni anonymni schranky pro navrhy a pifipominky (19.-21.1. 2026), kterd bude

predstavovat novy komunikacni néstroj.

Soucasné od 21.1. 2026 zapocne aktivita zaméfena na spravu a pravidelnou aktualizaci
informacni nasténky. Tato aktivita bude probihat kontinualné az do konce zati 2026, tedy
do konce trvani projektu. Nasledné (od 26.1. 2026) budou spustény pravidelné tymové

porady, které se stanou zékladnim pilifem interni komunikace v organizaci.

Na zac¢atku tinora (2.-11.2. 2026) bude probihat zajisténi odborné podpory ze strany
externi agentury, kterd poskytne konzultace, zpétnou vazbu i metodické vedeni. Jejim
hlavnim ukolem bude spoluprace na tvorbé metodiky pro vedeni individualnich
rozhovort, kterd se bude zpracovavat ve dnech 2.-13.2. 2026. Metodika bude slouzit jako
prakticka pomtcka pro vedouci pracovniky pfi praci se zpétnou vazbou a stane se dilezitym

nastrojem pro udrzeni konzistentniho pfistupu k rozhovoriim se zamé&stnanci.

Po jejim dokonceni bude 16.2. 2026 zahajena posledni klicova aktivita, a to zavedeni
pravidelnych individudlnich rozhovor mezi nadfizenymi a zaméstnanci. Tato aktivita bude
probihat také az do konce zafi, pficemz rozhovory budou realizovany ctvrtletné, celkem

ve tiech cyklech.

Na zavér projektu (30.9.2026) bude provedeno vyhodnoceni projektu, které¢ bude

zahrnovat zhodnoceni dosazenych vysledkii a vyhodnoceni efektivity zavedenych opatieni.
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Tento krok bude klicovy pro zjisténi, zda projekt naplnil stanovené cile, a pro rozhodnuti

o dal$im sméfovani interni komunikace ve firmé.

Vsechny c¢innosti v ramci projektu jsou peclivé cCasov€é rozvrzeny a vzajemné

provazany. Tento piehled je zndzornén v Tabulce €. 5, kde je uvedena nejen délka trvani

jednotlivych aktivit (v pracovnich dnech), ale i jejich vzdjemné navaznosti. Pro veétsi

nazornost byl vytvofen Ganttliv diagram s vyznacenim kritické cesty a sitovy graf, které

jsou uvedeny v Ptiloze P III a v Priloze P IV.

Tabulka 5 Harmonogram aktivit (vlastni zpracovani)

Sislo aktivity aktivita zatitek konec doba trvani | predchazejici
(pracovni dny) aktivita

1 Uvodni schiizka 05.01.2026 | 05.01.2026 1 -

2 Skoleni pro vedouci | ¢ 51 5056 | 06.01.2026 1 1
pracovniky

3 Praktické workshopy a| 5 51 5056 | 16.01.2026 4 1

modelové situace
Vytvofeni anonymni
4 schranky pro navrhy a | 19.01.2026 21.01.2026 3 1
stiznosti
5 Sprdva a aktualizace | ) 1 006 | 30092026 175 1
informaéni nasténky
6 Zavedeni tymovych | 5¢ o1 9006 | 30.09.2026 172 12,3
porad
Zajisténi odborné

7 podpory externi 02.02.2026 11.02.2026 8 1
agenturou

8 Vypracovani metodiky | 5 5 2006 | 13.02.2026 10 7
rozhovora

9 Zavedeni pravidelnych | ¢ > 2006 | 30.09.2026 157 7.8
rozhovora

10 Vyhodnoceni projektu | 30.09.2026 30.09.2026 1 6,7
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8.5 Rizikova analyza projektu

Vzhledem k tomu, Ze projektova cast této prace ptinasi konkrétni zmény v oblasti interni
komunikace ve vybrané spolecnosti, je nezbytné zame¢fit se také na potencialni rizika, ktera
by mohla ohrozit realizaci navrhovanych aktivit nebo snizit jejich efektivitu. Mezi hlavni
zdroje téchto rizik patii pfedev§im lidsky faktor, zejména mira diveéry zaméstnanct
v navrzené¢ zmény a jejich ochota aktivné se zapojit do procesu zlepSovani komunikace.
Vyznamnou roli hraje rovnéZ podpora ze strany vedoucich pracovnikli a dostupnost

potfebnych zdrojli, zejména Casovych a finanénich.

Identifikace rizik prob¢hla na zaklad¢ konzultaci s vedenim a administrativnimi
pracovniky organizace, ktefi maji detailni znalost prostfedi spolecnosti i dosavadniho
fungovani v oblasti komunikace. Pfi stanoveni rizik byly zohlednény pfedchozi zkuSenosti
z praxe, redlné chovani zaméstnancti pfi zavadéni zmén a jejich aktudlni pfistup

ke komunikaci a internim aktivitam.

Rizika byla nasledné ohodnocena podle pravdépodobnosti jejich vyskytu a zdvaznosti
dopadu na projekt. Vyhlednd hodnota rizika byla vypocitana jako soucin téchto dvou faktort

(pravdépodobnost x dopad). Pro oba faktory byla vyuzita pétibodova skala:
1 = velmi nizk4 pravdépodobnost / zanedbatelny dopad
5 = velmi vysoka pravdépodobnost / kriticky dopad
Na zakladé vypocitané hodnoty byla rizika rozdélena do tfi kategorii:
- Nizké riziko: 1-5
- Stfedni riziko: 6-12
- Vysoké riziko: 15-25

Tato analyza umoziluje nejen identifikovat klicové hrozby, které by mohly negativné
ovlivnit Uspésnou realizaci projektu, ale také vcas navrhnout cilend opatfeni pro zmirnéni
nebo Uplné odstranéni jejich dopadu. Piehled jednotlivych rizik spolu snavrhem
odpovidajicich opatteni je piehledné zpracovan v Tabulce ¢. 6. Nasledujici text pak
poskytuje podrobnéjsi popis jednotlivych rizik vcetné jejich moznych disledki a navrhi

na jejich minimalizaci.
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Tabulka 6 Rizikova analyza (vlastni zpracovani)

Poradové . . Pravdépodobnost | Dopad | Hodnota | Kategorie . _
islo Riziko (113-5) (1?5) rigika | rizika Navrh opatfeni
Nizka dtvéra Pravidelna komunikace
1 zamgéstnanct k 3 5 15 Vysoké davodii zmén, zapojeni
navrzenym zaméstnancl do piiprav,
zméndm vedeni oteviené diskuse
Motivace formou uznani,
., . jasné vymezeni pfinosu,
2 };zi;vér;r?:rfzgj 4 4 16 Stfedni | aktivni zapojovani
zaméstnanct do dil¢ich
aktivit
Skoleni, metodicka
Nizké mira podpora, uréeni
zapojeni . | konkrétni odpovédnosti v
3 Vedrznicich 3 4 12 Vysoke matici RACII,Dpravidelné
pracovnika vyhodnoceni aktivity
vedoucich
Podrobna nakladova
Nedostatek anal}'/zva, re’zervni
4 finanénich 2 5 10 | Vysoké |Tozpocet, uprava
prostredki harmon9gramu neb9 ‘<
omezeni rozsahu méné
klicovych aktivit
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Jednim z hlavnich rizik je nizka divéra zaméstnanct k navrzenym zménam. Pokud
zaméstnanci nebudou véfit v pfinos novych nastroji a opatfeni, existuje
riziko, Ze se do projektu aktivné nezapoji. Nedostatek diveéry se miize projevit napiiklad
nezdjmem o ucast na poradach, ignorovanim aktualizované nasténky ¢i odmitanim
poskytnout zpétnou vazbu. V kone¢ném diisledku by tak projekt mohl ztratit na uc¢innosti

a jeho dopad by byl jen minimalni.

Aby se tomuto riziku ptedeslo, je kli¢ové od pocatku projektu vénovat pozornost
diisledné a transparentni komunikaci. Zaméstnanci by méli byt pravidelné informovani
o divodech jednotlivych opatieni, o o¢ekavanych piinosech i o tom, jaky dopad mohou
zmény mit na jejich kazdodenni praci. Divéru podpoii také aktivni zapojeni zaméstnanct
do ptiprav jednotlivych aktivit, naptiklad formou sbéru podnétli nebo zapojeni do diskuzi

na poradach. Vedeni by mélo vytvéaiet prostor pro otevieny dialog, naslouchat zp&tné vazbé
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a na konkrétni pfipominky pruzné reagovat. Jen tak bude mozné vytvofit prostiedi, ve kterém

se zaméstnanci budou citit respektovani a budou ochotni nové piistupy skute¢né ptijmout.

S tim uzce souvisi i riziko pasivniho postoje zaméstnanctli. Ne vzdy se totiz musi jednat
o oteviené odmitani zmén. Castéji dochazi k tichému nezajmu, apatii nebo vnitini rezignaci.
Zaméstnanci mohou vnimat novy systém jako dal$i administrativni zat€Z a nevidét v ném
pfinos pro svou praci. Pokud se nepodafi tyto postoje vCas identifikovat a podchytit, mize

dojit k oslabeni celého komunika¢niho systému jesté diive, nez se plné rozvine.

Za klicové opatieni lze vtomto sméru povazovat zajiSténi motivace
zamgstnancl, a to nejen financni ale predev§im formou uznani, ocenéni usili a vytvafenim
pocitu smysluplnosti. Zaméstnanci by méli jasn¢ vnimat, jaky konkrétni pfinos budou mit
nové komunika¢ni prvky pro jejich kazdodenni fungovéani. Dulezité je zaroven aktivné
je zapojovat do jednotlivych krokli implementace, napiiklad formou konzultaci nebo
rozhovorit zpétné vazby. Pokud budou zaméstnanci vnimat, ze maji vliv na podobu
zmén, je vy$§i pravdépodobnost, Ze se knim postavi aktivné a svétsi ochotou

spolupracovat.

Dalsi vyznamné riziko pfedstavuje nizkd mira zapojeni ze strany vedoucich
pracovnikl. Vedeni tymi je klicové pro uspech projektu, jelikoz pravé oni zajist'uji jeho
realizaci v praxi. Pokud vedouci nebudou motivovani, nebudou se ucastnit Skoleni nebo
nebudou ochotni zavést zmény do své kazdodenni agendy, mize to mit negativni dopad
na cely tym. Jejich pfistup ma totiz silny vliv na zaméstnance, protoze jestli zaméstnanci

neuvidi ptiklad u svych vedoucich, sami mohou ztratit zajem.

Aby se predeslo tomuto riziku, je nutné vénovat vedoucim pracovnikiim cilenou
pozornost. Zakladem bude Skoleni zamétené na rozvoj komunikacnich a manaZzerskych
dovednosti. Soucasné¢ bude dilezité jasn¢ definovat odpovédnosti v ramci jednotlivych
aktivit. Vedeni spolecnosti by také mélo pravidelné vyhodnocovat aktivitu a zapojeni
vedoucich pracovnikli, a to nejen zhlediska dochazky na S$koleni, ale i1 podle
toho, jak aktivné implementuji zmény ve svych tymech. Jen tak bude mozné vcas

identifikovat pfipadné vypadky v podpoie projektu a predejit jeho netispéchu.

Rizikem je rovnéz nedostatek finan¢nich prostfedkll na realizaci navrzenych opatieni.
I ptes to, ze byl projekt koncipovan s ohledem na finan¢ni nenaroc¢nost, nékteré aktivity
vyzaduji urcité vydaje. Pokud by vrozpoctu firmy nebyly vy€lenény potiebné

prostiedky, mize dojit k omezeni nebo odlozeni n¢kterych klicovych ¢innosti.
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Aby se tomuto riziko pfedeslo, méla by byt sestavena detailni ndkladova analyza, ktera
by poskytla jasny piehled o ocekdvanych vydajich a umoziiuje véasnou identifikaci
potencialné ndkladnych oblasti. Zaroven je doporuceno pocitat s rezervnim rozpoctem, ktery
by mohl pokryt neplanované vydaje nebo piipadné navySeni ndkladi bchem realizace
projektu. Pokud by i pfesto nastala potfeba Setfit, 1ze v krajnim piipad¢ ptistoupit k Gprave
harmonogramu nebo omezeni rozsahu méné klicovych aktivit tak, aby nedoslo k ohroZeni

hlavnich vystupti projektu.

Nemén¢ diilezitym rizikem je mozné Casové zpozdéni pldnovaného harmonogramu.
Vzhledem k sezonnimu charakteru ¢innosti firmy a vyssi vytiZzenosti pracovnikii v prib¢hu
stavebni sezony, mize byt obtizné dodrzet naplanované terminy. K prodlevam muze dojit
napiiklad v pfipadé nemoznosti organizovat porady, Skoleni nebo individudlni

rozhovory, coz mize narusit plynuly pribéh projektu.

Z tohoto divodu by mél byt harmonogram sestaven realisticky s ohledem na provozni
moznosti firmy, pfi¢emz jednotlivé aktivity byly ¢asové rozlozZeny tak, aby co nejméné
kolidovaly s hlavni stavebni sezénou. Pro sniZeni rizika zpozdéni je navrzeno pracovat
s kontrolnimi milniky, tedy terminy, které umozni vcas identifikovat piipadné odchylky
od planu a pfijmout odpovidajici opatfeni. Pravidelné pribézné vyhodnocovani stavu
projektu pomize zachovat kontrolu nad ¢asovym ramcem. V pfipad€ nutnosti je mozné
vyuzit také pruzného fizeni projektu, které umozni mirné€ upravit postupy nebo nacasovani

aktivit bez naruSeni dosazeni stanovenych cila.

Poslednim rizikem, které bylo identifikovano, je nizka efektivita implementace
navrzenych opatfeni. Ta muize nastat i v pfipad€, ze budou vSechny aktivity formalné
realizovany. Pokud vSak nebude zajiSténa jejich systematickd kontrola, motivace
zamg&stnancl ani dlouhodoba podpora zmén ze strany vedeni, hrozi, Ze se nové zavedené
prvky postupné vytrati z praxe a nedojde k ocekdvanému zlepSeni komunikaéni kultury

Vv organizaci.

Pro sniZeni tohoto rizika je vhodné zavadét nékteré aktivity nejprve v mensim rozsahu
a na zaklad¢ jejich vyhodnoceni postupné rozsifovat do celé organizace. KliCovym
nastrojem bude sbér zpétné vazby od zaméstnanctli, kterd umozni vcas odhalit pfipadné
slabiny implementace a upravit nastaveni jednotlivych opatfeni podle realnych potieb praxe.
Diky této adaptibilit¢ Ize zvysit Sanci, ze zmény budou nejen pfijaté, ale i dlouhodobé

udrzitelné.
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Na zékladé vyse uvedeného vyhodnoceni byla rizika nasledné promitnuta
do matice, kterd zohlediiuje nejen pravdépodobnost vyhodnocenych rizik podle jejich

zavaznosti na nasledujicim Obrazku 2.

Matice rizik podle pravdépodobnosti a dopadu

Pravdépodobnost

Dn-pad

Obrazek 2 Matice rizik podle pravdépodobnosti a dopadu (vlastni zpracovani)

o4

diivéra zaméstnancti k navrzenym zménam a pasivni postoj zaméstnancii. Tato rizika
se nachazi v Cervené zo6n¢ matice a vyzaduji proto nejvyssi miru pozornosti a ditkladné
preventivni planovani. Konkrétni navrhy opatfeni ke zmirnéni vSech rizik jsou uvedeny

v ptedchozi Tabulce 6.

8.6 Shrnuti projektové casti

Projektova ¢ast prace pfinasi komplexni a systematicky plan na zlepSeni interni komunikace
ve vybrané spolecnosti. Vychdazi z analytickych zjisténi a redlnych potfeb organizace, které
byly identifikovany prostfednictvim kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Cely névrh
je postaven na tfech hlavnich pilifich. Témi jsou zavedeni pravidelné komunikaéni
struktury, rozvoj komunikac¢nich dovednosti vedoucich pracovnikii a vytvoreni funkéniho
systému zpétné vazby. Tyto oblasti byly dale rozpracovany do konkrétnich aktivit, které jsou
logicky provazané a spolecné smétuji k naplnéni hlavniho cile, ktery je zvysSeni efektivity

komunikace a spokojenosti zaméstnanc.
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Kazda aktivita byla detailné popsana a doplnéna o urceni odpovédnosti pomoci RACI
matice, pficemz byl zohlednén redlny chod firmy a jeji provozni moznosti. Zpracovana byla
také nakladova analyza projektu, ktera obsahuje jak pfimé finan¢ni vydaje, tak i néklady
ob&tované prilezitosti. Casovy harmonogram véetné Ganttova diagramu a kritické cesty
napomaha efektivnimu fizeni projektu a umoziuje sledovat plnéni jednotlivych kroka
v Case. V rizikové analyze byla vyuzita metoda RIPRAN, kterd byla zpracovana pomoci
matice pravdépodobnosti a dopadu. Diky tomu bylo mozné rizika nejen identifikovat, ale

1 vyhodnotit jejich zdvaznost a navrhnout konkrétni opatieni pro jejich eliminaci.

Navrzeny projekt je tedy prakticky uchopitelny, ekonomicky pfiméfeny a svym
charakterem pfizpisobeny podminkdm konkrétni firmy. Pokud bude systematicky
realizovan, mlze piinést nejen zlepSeni komunikacnich tokii a véEtSi otevienost napiic
organizacni strukturou, ale také zvySeni dlvéry, motivace a celkové stability

zaméstnaneckého kolektivu.
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ZAVER

Interni komunikace je zakladnim stavebnim kamenem organizace. Jeji kvalita se odrazi
nejen v pracovnich vysledcich, ale i v celkové spokojenosti zaméstnanci, firemni kultuie
a atmosféfe na pracovisti. Tato diplomova prace byla zaméfena na analyzu soucasného stavu

interni komunikace ve vybrané spolec¢nosti a navrhla konkrétni opatfeni, kterd mohou piispét

ke zlepSeni informacniho toku, otevienosti a celkové efektivity spoluprace.

Z vyzkumné ¢asti prace vyplynulo, ze ackoli interni komunikace v n€¢kterych oblastech
funguje uspokojive, existuji 1 vyraznd slabd mista, ktera ovliviiuji kazdodenni fungovani
firmy. Respondenti v dotaznikovém Setfeni i b&hem rozhovori poukazovali Ccasto
na podobné problémy. Analyza vysledk ukazala, Ze zaméstnanci maji zajem o lepsi
komunikaci a vét$i zapojeni, coz potvrzuje, Ze zavedeni systémovéjSich a oteviengjSich

forem komunikace mtize mit pro firmu i jeji pracovniky redlny piinos.

Projektova Cast prace na tyto zjisténi reaguje nadvrhem konkrétnich opatieni, ktera
reflektuji nejen slabd mista v komunikaci, ale i redlné provozni a persondlni moznosti
organizace. Navrh projektu zahrnuje soubor aktivit, jejichz cilem je zlepSit tok
informaci, nastavit jasn¢j$i pravidla komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, podpofit
pravidelnou zpétnou vazbu a nabidnout zaméstnancim vétsi prostor k vyjadieni nazora.
Projekt klade diraz na jednoduchost a postupnou realizovatelnost navrzenych krokt.
Soucasti projektu je i orientacni ¢asové a financni pldnovani a zohlednéni moznych rizik,
ktera by mohla realizaci komplikovat. Celkové néklady na realizaci projektu byly stanoveny
na 271 680 K¢ a celkova doba trvani projektu byla stanovena na 9 mésicti. Navrh projektu
poskytuje komplexni a zaroven prakticky rdmec pro budouci zmény, které mohou ve firme

zlepsit nejen komunikaci samotnou, ale i celkové pracovni klima.

Z vysledkii prace vyplyva, ze zlepSeni interni komunikace nemusi byt slozity ani
nakladny proces, pokud je mu vénovana dostatecna pozornost. Z dlouhodobého hlediska
mize mit i drobnd zména v pifistupu ke komunikaci vyrazny vliv na pracovni
spokojenost, vztahy mezi kolegy i efektivitu fungovani celého tymu. Prace tak mutize slouzit
nejen jako navrh konkrétniho feSeni pro vybranou spolecnost, ale i jako inspirace pro dalsi

firmy, které chtéji budovat komunikaci jako jeden z piliit zdravého pracovniho prostiedi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 81

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ALGOTECH. Budoucnost firemni komunikace - na co se pfipravit v roce 2025? Online.
2025. Dostupné  z: https://www.algotech.cz/novinky/budoucnost-firemni-komunikace-

2025. [cit. 2025-02-18].

ARMSTRONG Michael a TAYLOR, Stephen. Armstrong’s handbook of human resource
management practice. 14th edition. London: KoganPage, 2017. ISBN 978-0-7494-7411-9.

ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii. Tiinacté vydani.
Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7

ALVES, Josivan Leite; NADAE, Jeniffer de a CARVALHO, Marly Monteiro de.
Knowledge management enablers and barriers: exploring the moderating effect
of communication barriers. Online. International Journal of Managing Projects in Business.
2022, ro€. 15, ¢. 7, s. 1091-1122. ISSN 1753-8378. Dostupné z: https://www-emerald-
com.proxy.k.utb.cz/insight/content/doi/10.1108/IJMPB-02-2022-0047/full/html. [cit. 2024-
08-31].

BEARDWELL, Julie and THOMPSON Amanda (2017). Human Resource Management: A
Contemporary Approach. 8th ed. Harlow: Pearson. ISBN 978-1-292-11959-5.

BEDNAR, Vojtéch. Nepodcetiujte interni komunikace: Praktické rady nejen pro malé a
stiedni podniky. Online. 2020. Dostupné
z: https://www.businessinfo.cz/clanky/nepodcenujte-interni-komunikaci-prakticke-rady-

nejen-pro-male-a-stredni-podniky/. [cit. 2024-08-31].

BOUCNIK, Pavel. Manudl komunikace pro manaZery: externi komunikace s verejnosti,
klienty a partnery : interni komunikace na pracovisti. Praha: Forum, 2011. ISBN 978-80-
904803-1-5.

COREY, Debra. Effective HR communication: a framework for communicating HR
programmes with IMPACT. London: Kogan Page, 2016. ISBN 978-0-7494-7616-8.

DIGITAL HR MARKETING. Trendy v HR marketingu a Employer brandingu v roce 2025.
Online. 2024. Dostupné z: HTTPS:/WWW.DIGITALHRMARKETING.COM/HR-
MARKETING-EMPLOYER-BRANDING-2025/. [cit. 2025-02-19].

GALLI, Brian. HRM's importance throughout the organization: analyzed through the
concepts and views portrayed in eli goldratt’s the goal. Online. I[EEE Engineering
Management Review. 2017, roC. 45, ¢ 3, s. 54-63. ISSN 0360-8581. Dostupné


https://www.algotech.cz/novinky/budoucnost-firemni-komunikace-2025
https://www.algotech.cz/novinky/budoucnost-firemni-komunikace-2025
https://www.businessinfo.cz/clanky/nepodcenujte-interni-komunikaci-prakticke-rady-nejen-pro-male-a-stredni-podniky/
https://www.businessinfo.cz/clanky/nepodcenujte-interni-komunikaci-prakticke-rady-nejen-pro-male-a-stredni-podniky/
https://www.digitalhrmarketing.com/hr-marketing-employer-branding-2025/
https://www.digitalhrmarketing.com/hr-marketing-employer-branding-2025/

82 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

z: https://ieeexplore-ieee-

org.proxy.k.utb.cz/stamp/stamp.jsp?tp=&arnumber=8048446&tag=1. [cit. 2024-10-25].

HALADA, Jan (2023). Marketingova komunikace a public relations: vyklad pojmii a teorie
oboru. Druh¢ vydani. Praha: Univerzita Karlova, nakladatelstvi Karolinum. ISBN 978-80-
246-5578-9.

HOLA, Jana. Interni komunikace v teorii a praxi. [Pardubice]: Univerzita Pardubice, 2017.

ISBN 978-80-7560-099-8.

HOLA, Jana. Jak zlepsit interni komunikaci: vyhnéte se zbytecnym Skoddm, odchodu

zaméstnancii a ztrateé zakaznikii. Brno: Computer Press, 2011. ISBN 978-80-251-2636-3.

HOLA, Jana a PIKHART, Marcel. Internal Communication Management: Methods and
Processes. Gaudeamus, 2013. ISBN 978-80-7435-430-6.

HEJLOVA, Denisa (2015). Public relations. Expert (Grada). Praha: Grada Publishing. ISBN
978-80-247-5022-4.

KOMORA PLUS. Kli¢ové trendy v interni komunikaci pro rok 2025. Online. 2025.
Dostupné  z: HTTPS:/WWW.KOMORAPLUS.CZ/2025/01/03/KLICOVE-TRENDY-V-
INTERNI-KOMUNIKACI-PRO-ROK-2025/. [cit. 2025-02-05].

KOUBEK, Josef (2015). Rizeni lidskych zdrojii. 5. rozsitené vydani. Praha: Management
Press. ISBN 978-80-7261-288-8.

KOVARIKOVA, Jaroslava. Kvalita interni komunikace ve firmé& zavisi na manaZerech.
Online. 2016. Dostupné z: https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rizeni-id-2698710/kvalita-

interni-komunikace-ve-firme-zavisi-na-manazerech-id-2726854. [cit. 2024-08-31].

KOVARIKOVA, Jaroslava (2016). Interni komunikace je nutnost! Praha: Siria. ISBN 978-
80-906367-0-5

KWON, Kibum; JEONG, Shinhee; PARK, Jiwon a YOON, Seung Won. Employee
development and employee engagement: a review and integrated model. Online. Career
Development International. 2024, ro¢. 29, €. 2, s. 169-184. ISSN 1362-0436. Dostupné
z: https://www-emerald-com.proxy.k.utb.cz/insight/content/doi/10.1108/CDI-04-2023-
0117/full/html. [cit. 2024-08-26].

PROFI HR (2023). Penézi si loajalitu zamé&stnanct nekoupite. Zakladem je zdrava firemni

kultura 1 naslouchéni [online]. Dostupné z: https://www.profihr.cz/2023/10/18/penezi-si-


https://www.komoraplus.cz/2025/01/03/klicove-trendy-v-interni-komunikaci-pro-rok-2025/
https://www.komoraplus.cz/2025/01/03/klicove-trendy-v-interni-komunikaci-pro-rok-2025/
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rizeni-id-2698710/kvalita-interni-komunikace-ve-firme-zavisi-na-manazerech-id-2726854
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/rizeni-id-2698710/kvalita-interni-komunikace-ve-firme-zavisi-na-manazerech-id-2726854
https://www-emerald-com.proxy.k.utb.cz/insight/content/doi/10.1108/CDI-04-2023-0117/full/html
https://www-emerald-com.proxy.k.utb.cz/insight/content/doi/10.1108/CDI-04-2023-0117/full/html

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 83

loajalitu-zamestnancu-nekoupite-zakladem-je-zdrava-firemni-kultura-i-naslouchani/.[ cit.

2024-08-21].

PRUKNER, Vitézslav (2014). Manazerské dovednosti [online]. In: ePubli webova knihovna
[online]. Dostupné z: https://publi.cz/books/114/Cover.html. [cit. 2024-08-21].

MEDIAGURU. Trendy v komunikaci: Al, udrzitelnost a uvéfitelnost. Online. 2024.
Dostupné z: https://www.mediaguru.cz/clanky/2024/02/trendy-v-komunikaci-ai-
udrzitelnost-a-uveritelnost/. [cit. 2025-02-09].

MIKOVA, Markéta. Usp&sna interni komunikace: 5 osvédéenych tipd. Online. 2017.
Dostupné  z: https://marketamikova.cz/uspesna-interni-komunikace-5-osvedcenych-tipu/.

[cit. 2024-08-31].

SPIELMANN, Karolina. VSe za¢ina uvnitf aneb interni komunikace. Online. 2019. [cit.
2024-09-01]. Dostupné z: https://www.menseek.eu/vse-zacina-uvnitr-aneb-interni-

komunikace/.

SYPNIEWSKA, Barbara, Malgorzata BARAN a Monika KEOS (2023). Work engagement
and employee satisfaction in the practice of sustainable human resource management — based
on the study of Polish employees. International Entrepreneurship and Management Journal
[online]. 2023(19), 1069-1100 Dostupné zZ:
https://link.springer.com/article/10.1007/s11365-023-00834-9. [cit. 2024-08-21].

SIKYR, Martin (2014). Nejlepsi praxe v iizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing.
ISBN 978-80-247-5212-9.

SIKYR, Martin (2016). Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a
doplnéné vydani. Manazer. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-5870-1.

TKALAC VERCIC, Ana; SINCIC CORIC, Dubravka a POLOSKI VOKIC, Nina.
Measuring internal communication satisfaction: validating the internal communication
satisfaction questionnaire. Online. Corporate Communications: An International Journal.
2021, ro¢. 26, ¢ 3, s. 589-604. ISSN  1356-3289. Dostupné z:
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/ccij-01-2021-0006/full/pdf. [cit.
2024-10-02].

Trendy interni komunikace (nejen) v dobé pandemie. Online. 2021. Dostupné
z: https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/trendy-interni-komunikace-nejen-v-dobe-

pandemie/. [cit. 2024-09-01].


https://publi.cz/books/114/Cover.html
https://www.mediaguru.cz/clanky/2024/02/trendy-v-komunikaci-ai-udrzitelnost-a-uveritelnost/
https://www.mediaguru.cz/clanky/2024/02/trendy-v-komunikaci-ai-udrzitelnost-a-uveritelnost/
https://marketamikova.cz/uspesna-interni-komunikace-5-osvedcenych-tipu/
https://www.menseek.eu/vse-zacina-uvnitr-aneb-interni-komunikace/
https://www.menseek.eu/vse-zacina-uvnitr-aneb-interni-komunikace/
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/ccij-01-2021-0006/full/pdf
https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/trendy-interni-komunikace-nejen-v-dobe-pandemie/
https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/trendy-interni-komunikace-nejen-v-dobe-pandemie/

84 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

URBAN, Jan (2018). 40 manazerskych mytii, které Skodi vasemu byznysu a jak se jim
vyhnout. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-0571-7.

URBANCOVA, Hana a VRABCOVA, Pavla. Strategicky management lidskych zdrojii:
moderni trendy v HR. Expert. Praha: Grada Publishing, 2023. ISBN 978-80-271-3675-9.

PETRA VRBOVA. Trendy v interni komunikaci v 2024. Online. 2024. Dostupné
z: https://petravrbova.cz/hrmarketing/trendy-v-interni-komunikaci-v-2024/. [cit. 2025-03-
04].

ZAUMANE, Ieva a Maira LESCEVICA (2023). Functional responsibility for internal
communication management and its integration in contemporary businesses. International
Journal of Organizational Analysis [online]. Emerald Publishing Limited, 2021-11-25,
31(5), 1492-1512. Dostupné zZ: https://www-emerald-
com.proxy.k.utb.cz/insight/content/doi/10.1108/IJOA-06-2021-2822/full/html. [cit. 2024-
08-21].



https://petravrbova.cz/hrmarketing/trendy-v-interni-komunikaci-v-2024/
https://www-emerald-com.proxy.k.utb.cz/insight/content/doi/10.1108/IJOA-06-2021-2822/full/html
https://www-emerald-com.proxy.k.utb.cz/insight/content/doi/10.1108/IJOA-06-2021-2822/full/html

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 85
SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 Organizacni struktura SPOIECNOST ......ccveereieiieeiieiieeie e 41
Obrazek 2 Matice rizik podle pravdépodobnosti a dopadu ..........cccevveveerienieninnenienenne. 78



86 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Ukazka kOdovani 10ZhovOr..........coeevuiiiiiiiniiiiiicieceeeeeee e 58
Tabulka 2 Shrnuti sou¢asného stavu interni komunikace a prostor pro zlepseni ............... 61
Tabulka 3 RACI matice 0dpovEANOSti.......cccuieruieriiiiiieiiieiieeie et 67
Tabulka 4 NAkladova analyza..........cccccoeviiiiiiiiiiiieiece e 71
Tabulka 5 Harmonogram aktiVit.........c.cecueeiieriieniiieiieeie ettt 73

Tabulka 6 RiZIKOVA aNalYZa..........cccooiiiiiiiiiieiiiceeece et 75



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

87

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

Al
BOZP
ESG

HR

PO
POVEZ
RACI
RIPRAN

RSD

Artificial Intelligence

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
Environmental, Social and Governance

Human Resources

Pozarni ochrana

Podpora odborného vzdélavani zaméstnancii
Responsible, Accountable, Consulted, Informed
Risk Project Analysis

Reditelstvi silnic a dalnic



88 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

SEZNAM PRILOH

Ptiloha PI:  Dotaznik

Ptiloha P II:  Logicky ramec projektu
Ptiloha P III: Ganttiv diagram

Ptiloha P IV: Sitovy graf



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Analyza interni komunikace ve vybrané
spolecCnosti

Vazeni respondenti,

jmenuji se Nikola Kyllarova a v ramci své diplomové prace se vénuji tématu " Analyza
interni komunikace mezi zaméstnanci ve vybrané spolecnosti".

Tento dotaznik slouzi k ziskani zpétné vazby o tom, jak komunikace ve firmé funguje a kde by
ptripadné mohla byt vylepSena. Vysledky z dotaznikového Setfeni budou podkladem pro
analyzu soucasného stavu interni komunikace spole¢nosti ve které pracujete.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni vdm zabere priblizné 5 minut. Vysledky budou
pouZity vyhradné pro ucely mé diplomové prace. Pokud byste méli zajem, mohu se s vAmi o
zavéry vyzkumu podélit.

Predem vam dékuji za vas c¢as a uptimné odpovédi. VaSe zpétna vazba je pro tuto praci velmi
dulezita!

* Oznacuje povinnou otazku

1) Myslite si, Ze vedeni organizace komunikuje jednotné a poskytuje zaméstnanctim

jednotné informace?*
e Ano, informace jsou vZdy jednotné

e SpiSe ano, ale obcas dochazi k rozdiliim
e SpiSe ne, informace se nékdy lisi

e Ne, informace jsou ¢asto nejednotné a matouci

2) Jste spokojeni s mnoZstvim a kvalitou informaci, které dostavate pro efektivni
vykonavani své prace?*
e Ano, zcela spokojen/a

Spise spokojen/a

Neutralni postoj

e SpiSe nespokojen/a

Zcela nespokojen/a

3) Jste spokojeni s pristupnosti vedeni v komunikaci se zaméstnanci?*
e Ano

e SpiSeano



e SpiSene
e Ne

4) Jste spokojeni s tim, jak vaSe organizace informuje o zménach, které se vas tykaji?*
e Ano, zcela spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e Neutralni postoj

e SpiSe nespokojen/a
e Zcelanespokojen/a

5) Oznamkujte komunikaci vaseho vedouciho smérem k vam.
Znamkujte jako ve skole, 1 = nejlepsi, 5 = nejhorsi.

*
e 1
e 2
e 3
e 4
e 5

6) Do jaké miry miiZete vyjadrit svlij nazor na rozhodnuti, ktera ovliviiuji vasi praci?*
e 100%

e 75%
e 50%
o 25%
e 0%

7) Jak jste spokojeni s tim, jak jsou mezi pracovnimi skupinami sdileny dilezité
informace?*
e Ano, zcela spokojen/a

e SpiSe spokojen/a
e Neutralni postoj
e SpiSe nespokojen/a

e Zcelanespokojen/a



8) Jakeé prekazky nejCastéji vnimate v komunikaci mezi pracovniky? Mozné zaskrtnout
vice odpovédi.*
e Nedostatek ¢asu na komunikaci

e Neochota spolupracovat

e Spatné nastavené procesy

e Nedostatecné komunikacni dovednosti zaméstnanci
e 74adné prekazky nepozoruji

e Jiné:

9) Jak byste ohodnotili urovenn komunikace mezi kolegy?*
e Vyborna - komunikace je oteviena, efektivni a podporuje spolupraci

e Velmi dobra - vétSinou si vSe vyjasnime, i kdyZ ne vZdy je komunikace dokonala
e Dobra - obcas dochazi k nedorozuménim, ale vétsSinou se vse vyresi

e Uspokojiva - komunikace je omezend, obcas chybi sdileni informaci nebo ochota

spolupracovat

e Neuspokojiva - ¢asto dochazi k nejasnostem, nedorozuménim nebo konfliktim

10) Jak jste spokojeni se zpétnou vazbou, kterou dostavate na svou praci?*
e Zcela spokojen/a

e SpiSe spokojen/a

e Neutralni postoj

e SpiSe nespokojen/a
e Zcelanespokojen/a

11) Uvitali byste mozZnost anonymniho vyjadreni se prostrednictvim schranky na
navrhy a stiznosti?*
e Ano

e Ne

12) Jak casto ctete informace vyvésSené na informacni nasténce?*
e Denné

e 3-4xtydné

e 1-2xtydné



e Méne Casto

13) Jak hodnotite celkovou efektivitu interni komunikace ve vasi organizaci?*
e Velmidobra

e SpiSe dobra
e Neutralni

e SpiSe Spatna
e Velmi Spatna

14) Které z nasledujicich komunikac¢nich prostredki byste ocenili ve vasi

organizaci? Mozné zaskrtnout vic odpoveédi*
e Pravidelné e-maily

e Sdilené interni dokumenty

e Socialni sité (Facebook, Instagram, LinkedIn)
e Vnitropodnikové smérnice

e Osobni komunikace tvari v tvar

e Porady

e Manualy, navody nebo pracovni postupy

e Podnikové akce

e Interni Skolici programy

e Teambuildingové akce

e Jiné:

15) Co by podle vas mohlo byt v komunikaci ve firmé zlepSeno?*

16) Kdybyste dostali za kol zlepSit komunikaci ve firmég, ¢im byste zacali?*

17) Chcete-li cokoli dalSiho ke komunikaci ve firmé dodat, zde mate prostor:
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