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Uvod

Komunikace jako takova je jednim znejmocnéjSich nastroju. Prostfednictvim
komunikace se na denni bazi dorozumivame. Je to zaklad vSeho, jak podniku, tak i
normalniho Zivota. Existuje nékolik druht komunikace, z nichz zakladni jsou verbalni,
nonverbalni a vizualni. Nyni, béhem pandemie Covid-19, se napfiklad elektronicka
komunikace, ktera patfi pod verbalni komunikaci, zintenzivnila. Mnoho zaméstnancu
pracovalo na home office (prace z domova) a firmy musely zacit vice komunikovat
elektronicky. Take si lidé mezi sebou vice volali, smskovali i chatovali. Naopak osobni
kontakt mezi rodinou, kamarady, ale i spolupracovniky, se na nékolik mésict omezil &i
témér vytratil. Pfedavame si informace nejriznéjSimi zpusoby komunikace. Zarover
jeji pomoci, pokud ji dokazeme vhodné& pouzit, muzeme zlepSit spokojenost
zameéstnancu. V této praci se zaméfim na vnitropodnikovou komunikaci — komunikaci

ve firmé.

Cilem této prace je zhodnotit interni komunikaci ve firmé, a nasledné zjistit rozdily ve

spokojenosti zaméstnancu ve firmé po zménach ve zpusobu komunikace.

Téma bakalarské prace Interni komunikace a spokojenost zaméstnancl ve vybrané
spole€nosti jsem si zvolila, protoZze mé zajimalo, jaké zpUsoby a formy komunikace se
ve firmé pouzivaji a jaky to ma dopad na samotné zaméstnance. Pfi praxi ve firmé
TUkas a.s. jsem pracovala v HR oddéleni, tudiz jsem vSechny potfebné informace o

zpusobu komunikace v této firmé méla z prvni ruky.

Tato bakalafska prace je rozdélena do dvou Casti — teoretické a praktické. V prvni,
teoretické Casti prace, vysvéetlim pojmy komunikace, interni komunikace a spokojenost
zaméstnancu. V8e v této Casti jsem Cerpala z odborné literatury ¢i z védomosti, kterych
jsem nabyla ve Skole. V prvni kapitole vysvétlim pojmy komunikace a interni
komunikace, zaméfim se na spravné, a naopak Spatné formy komunikace. Ve druhé
kapitole vymezim pojem spokojenost zaméstnancl, a rozeberu, jak spravné
zaméstnance motivovat. V uvodni kapitole praktické Casti bude predstavena firma
TUkas, ve které probihala moje praxe, a se kterou spolupracuji na této bakalarské
praci. V praktické casti zanalyzuji interni komunikaci ve firmé a bude zde
vyhodnocovano dotaznikové Setfeni a predstaveny navrhy pro zlepSeni. Jako

respondenti byli vybrani zaméstnanci firmy.



Teoreticka cast

1 Interni komunikace

Slovo komunikace vzniklo z latinského ,communicare®, coz znamena dorozumivat se,
sdileni Ci sdéleni (Vymétal, 2008). Takova je i dnedni podstata komunikace. Lidé i
zvifata ji pouzivaji od nepaméti. Je to zpUsob, jak zjistit, co si ten druhy mysli, co

oCekava, a jaky ma na danou problematiku nazor.

~Komunikaci Ize charakterizovat jako proces sdileni urcitych informaci s cilem odstranit

Ci snizit nejistotu na obou komunikujicich stranach."” (Hola, 2006, str. 3).

Jedna se o oboustranny proces, jehoz cilem je dorozumét se. Komunikace je soucasti
kazdé spoleCnosti a vyvijela se po tisice let. Kazda spoleCnost si pfidala své
prostfedky, napfiklad fe€ €i rizné posunky a gesta, kterymi nastavila meze pro slusné
a nesluSné chovani. | pfes to, Ze nyni vyuzivame jiz zazitd gesta, muze pfijit
nedorozumeéni. Proto se, pokud si né€im nejsme jisti, musime snazit komunikovat,
abychom si domnénky vyjasnili a nedochazelo tak ke zbyteCnym nedorozuménim
(Hola, 2006).

Podle Vymétala (2008) nema spousta autord na konkrétni pojem komunikace shodny
nazor a vyznam si upravuje dle svého zaméreni a své specializace. Obecné uvadi, ze
komunikace neni pouze mezi dvéma lidmi, ale také mezi lidmi a zvifaty, pfirodou.
Zabér komunikace je tedy pomérné obsahly. Tato bakalarska prace se zabyva pouze
komunikaci mezi lidmi neboli socialni komunikaci. Konkrétné komunikaci interni

(vnitropodnikovou).

Interni komunikace ma za ukol propojit vSechny €asti firmy. Rozumi se ji vesSkera
komunikace, ktera probiha na vSech urovnich hierarchie firmy. Mezi majiteli a vedenim

firmy, vedenim a zaméstnanci, a i mezi samotnymi zaméstnanci (Hola, 2006).

Oboustranna komunikace je dllezita pro informovanost zaméstnancu. Vedeni firmy
timto prabézné informuje zaméstnance o vSem, co se jich tyka — napfiklad o planech
firmy, sméru, kterym se firma vyda, tak, aby na to zaméstnanci mohli vyjadfit svdj
nazor. Zmény by se nemély dit bez ohledu na ty, na které dusledky téchto rozhodnuti
dopadaji (Armstrong, 2007). Tento nazor souvisi i s nasledujicim. Interni komunikace
je stale novou disciplinou. Je odpovédnosti kazdého — od generalniho feditele az po



liniového manazera (Smith, a dalSi, 2008). Znamena to tedy, Zze vedeni by mélo
kooperovat se zaméstnanci pfi utvafeni novych rozhodnuti a vSichni by méli mit
moznost se vyjadfit alespor vybranim zastupce z fad zaméstnancu, ktery jejich nazor

bude zastupovat na poradach.

1.1 Cile a funkce interni komunikace

Komunikace v ramci organizace ma velky vliv na jeji spravné fungovani. Interni
komunikace slouzi k tomu, aby vSichni ve firmé védéli, co a jak maji délat, aby sdileli
stejné hodnoty a stejnou vizi. S tim souvisi i motivace zaméstnancu, ktera roste se
spravné nastavenou komunikaci. Nejedna se vSak pouze o informovanost. Cilem je
také vymezovani nazoru, chovani, a to jak v oficialnich, tak i v neoficialnich vztazich
(Hola, 2006).

Co se tyka komunikace obecné, existuje mnozstvi funkci, z nichz bych zminila 5

Vigvivs

a oznamovat skutecCnosti Ci nazory. Za druhé ma funkci instruktazni — poskytuje
navody, uci. Za treti ma presvédcCovat, coz znamena pfimét nékoho, aby zménil nazor,
manipulovat a ovliviiovat. Ctvrta je funkce vyjednavaci a operativni, coz znamena
feSeni a vyfeSeni situace, nebo dojiti k néjaké shodé. A v neposledni fadé ma bauvit,
rozveselit lidi kolem i sebe samého (Mikulastik, 2010, str. 21).

Interni komunikace stoji na téchto zakladech, nicméné se jiz zaméfuje na konkrétni
situace. Mezi zakladni funkce, které interni komunikace v organizaci plni, patfi podle
Vymeétala (2008) tyto:

- Umoznéni vymény dulezitych informaci mezi kolegy

- OdliSeni ¢lenu firmy od osob vné firmy

- Informovani zaméstnancu a manazerl o podnikovych cilech a jejich naplnéni
- PFesvédCeni zaméstnancl a manazeru o cilech a tom, jak jich dosahnout

- Vybidnuti zaméstnanci a manaZerd k zamysleni se o novych feSenich, o

hledani novych postup, které se tykaji cilt firmy
Hlavni cile interni komunikace jsou dle Holé (2006, str. 21) nasledovné:

1. Zajisténi informacnich potieb vSech pracovnikd firmy a informacni propojenost

firmy zohledriujici navaznost a koordinaci procesu.



2. Zajisténi vzajemného pochopeni a spoluprace na zakladé dosazZeni
porozuméni ve spolecnych cilech (mezi managementem firmy a zaméstnanci,

mezi manaZerem a jeho tymem, mezi tymy a pracovniky navzajem).

3. Ovlivriovani a vedeni k zadoucim postojum a pracovnimu chovani pracovniku.
Zajisténi stability a loajality pracovnikd.
4. Neustalé udrzovani zpétné vazby a zavadéni zjis§ténych poznatku do praxe —
neustalé zdokonalovani komunikace uvnitf firmy.
Dle americké studie US Conference Board (Argenti, 2013, str. 109), které se zuc€astnilo

vice nez 200 spole€nosti z riznych odvétvi, povazuji vrcholovi manazefi nasledujici

cile pro efektivni interni komunikaci za klicové:
1. Zlepsit moralku a podporovat dobrou vuli mezi zaméstnanci a vedenim

2. Informovat zaméstnance o vnitropodnikovych zménach, jako je reorganizace nebo
povySeni zaméstnancu.

3. Vysvétlit plany odménovani a benefitu.

4. Zvysit povédomi zaméstnancl o spole€nosti a jejich produktech, organizaci, etice,
kultufe a vnéjSim prostiedi.

5. Zménit chovani zaméstnancl tak, aby se stali produktivn&jSimi, zaméfenymi na
kvalitu a iniciativnéjSimi.

Kromé téchto specifickych cili je cilem interni komunikace vytvofeni atmosféry, ve
které zaméstnanci védi, Ze jsou pro firmu dualezitymi aktivy. To se mlze stat pouze
tehdy, pokud tomu véfi i management (Argenti, 2013).

V nasledujici tabulce (Tabulka 1) jsou uvedeny hlavni oblasti a cile komunikace ve

firmé. Jsou rozdéleny do tfech Casti — ¢asti komunikace manazerd, vnitropodnikovych

vztahu a vztah( s okolim.
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Tabulka 1 - Oblasti a cile komunikace

Oblasti komunikace

Cile

Manazerska komunikace

1. Komunikace smérem dold nebo
do stran, obsahujici informace o
podnikovych nebo funk&nich
cilech, jednotlivych oblastech
politiky, planech a rozpoctech,
uréené jejich realizatordm.

Zaijistit, aby manazefi a mistfi
obdrzeli jasné, presné a v€asné
informace o tom, ¢eho maji
podle oekavani dosahnout —
co maiji udélat pro podporu
podnikovych cil{.

2. Komunikace smérem dold,
obsahujici pfimé instrukce
manazera jeho podfizenému o
tom, co by mél délat.

Zajistit, aby instrukce byly jasné
a presné, a poskytnout lidem
potfebnou motivaci k praci.

3. Komunikace smérem nahoru a
do stran, obsahujici navrhy,
naméty a pfipominky k podnikovym
nebo funkénim cilim, k jednotlivym
oblastem politiky a k rozpo¢tiim od
téch, ktefi je maji uskuteChovat.

Zabezpedit dostateCny prostor
pro manazery a mistry, ktery by
jim umoznil ovlivnit podnikova a
funkéni rozhodnuti v oblastech,
ve kterych ziskali urcitou
odbornost a znalosti.

4. Komunikace smérem nahoru a
do stran, obsahujici informace o
vykonané préci a vysledcich,
uréené managementu.

Umoznit managementu
monitorovat a Fidit vykon s
cilem, aby v pfipadé nutnosti
mohl vyuzit pfileZitosti nebo
ucinit napravna opatfeni.

Vnitropodnikové vztahy

5. Komunikace smérem dold,
obsahuijici informace o
podnikovych planech, jednotlivych
oblastech politiky nebo o vykonu.

Zaijistit (i) stalou informovanost
pracovnikl o zalezitostech,
které se jich tykaji, zvlasté o
zménach v pracovnich
podminkach a faktorech
ovliviiujicich jejich Zivotni
uroven a jistotu; (ii) stimulaci
pracovniku k jejich vétsi
identifikaci s podnikem.

6. Komunikace smérem nahoru,
obsahuijici pfipominky a reakce
pracovnikd na zamyslené plany
nebo na praveé probihajici udalosti
v téch oblastech, které se jich
dotykaiji.

Zaijistit pracovnikim moznost
pfedkladat své navrhy a obavy
a ukazat, Ze podnik je schopen
ve svétle téchto pfipominek
pozmeénit své plany.

Vztahy s okolim

7. Ziskavani a analyza informaci z
okoli podniku, které se tykaji zajma
podniku.

Zaijistit, aby byl podnik plné
seznamen se viemi
informacemi o legislativé a o
marketingu, o komerénich a
finan€nich trzich a o technicko-
technologickych zaleZitostech,
které jej zajimaiji.

8. Prezentace informaci o podniku
a jeho vyrobcich vladé,
zakaznikiim a Siroké verejnosti.

Vyuzit vlivu podniku k
prosazeni jeho zajma formou
vybudovani pozitivhiho image a
presvédCovani zakaznikd, aby
nakoupili jeho vyrobky nebo
sluzby.

Zdroj: (Armstrong, 2007, str. 663)
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1.2 Déleni interni komunikace

Dle Vymétala (2008) mizeme délit komunikaci jako takovou na verbalni a neverbalni.
Verbalni komunikaci se mysli vyjadfovani pomoci slov, jazyka. Je nedilnou soucasti
mysSleni a zapojovani se do socialniho zivota. Neverbalni projev je beze slov, je jim
napfiklad mimika, gesta, ton hlasu Ci postoj. Slouzi také jako doprovodny projev
k verbalni komunikaci. Je dulezité zminit, Ze pfi jakékoli komunikaci je vyznam slov
vzdy dotvafen neverbalnimi prostfedky, napfiklad jiz zmifiovanym tonem hlasu. To

znamena, Ze pii mluveni nedokazeme od slov odloucit neverbalni projevy.

Projevy verbalni a neverbalni komunikace mohou byt v nékterych situacich
rozporuplné. Napfiklad kdyZz nékdo hovofi, ale slova se nesluCuji s jeho chovanim,
mluvime o dvojné vazbé. Druha osoba tak mize mit nepfijemny pocit, ze je mu lhano
nebo néco zatajovano. Jelikoz neverbalni projevy nemizeme ovlivhovat tolik, jako

projevy verbalni, je mozné toto sdéleni povazovat za davéryhodnéjsi (Vymeétal, 2008).

1.2.1 Déleni dle sméru informacniho toku

Mnoho velkych spolecnosti je vnimano jako organizace bez tvare a bez pocitl, coz je
dojem, ktery muze byt nabyt pouze tehdy, kdyz existuje minimalni nebo zadna
komunikace smérem nahoru — mezi zaméstnanci a managementem. Kdyz se
manazefi na vysoké urovni distancuji a izoluji od ostatnich zaméstnancu, nemuZze dojit
k efektivni komunikaci (Argenti, 2013).

Komunikacni toky neboli sméry, kterymi vedou informace v podniku, jsou 3,
horizontalni, vertikalni a diagonalni. Témito sméry se Sifi veSkeré informace
(Tureckiova, 2004).

Vertikalni komunikace probiha po pfimce v hierarchii firmy sméry nahoru a dolu.
Délime ji tedy na vzestupnou a sestupnou. Vzestupna komunikace vede ze spodnich
organizaCnich stupnu k tém nejvy3Sim, od podfizeného k nadfizenému. Probiha
pomoci porad, schizi €i zprav a schranek pro spolupracovniky. Sestupna komunikace
vede naopak seshora dold, tedy od nadfizeného k podfizenému. Realizuje se pomoci
pracovnich instrukci, prohlaseni, ob&znikd, manuald, organiza&nich smérnic, pfikazu,
riznych internich publikaci, intranetu €i zapisu z porad. Vyhodou tohoto toku je, Ze
zameéstnanci jsou v€as informovani o akcich, které se jich néjakym zpusobem tykaji, a

maji moznost se vyjadfovat k organizacnim Cinnostem (Vymétal, 2008).
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Horizontalni komunikace probihd mezi zaméstnanci na stejné hierarchické urovni.
Jedna se také o tymy €i organizacni jednotky v jiné vertikalni pozici. Tento zpUsob je
dalezity pro koordinaci a sdileni informaci o praci a postupech. Pfispiva k lepSim
mezilidskym vztahim (Vymétal, 2008).

Diagonalni komunikace probiha mezi urovriové, napfi¢ vSemi urovnémi organizaéni
hierarchie. Jedna se hlavné o neformalni komunikaci, ktera neni spojena s pracovnimi
ukoly. Je to nejméné pouzivany zpusob komunikace v hierarchii a je pouzivan jen

pokud neni efektivnéjSiho zplsobu, napf. Casoveho (Vymétal, 2008).

1.2.2 Formalni a neformalni

Ve verbalni komunikaci se nasledné rozeznava nékolik druhi komunikace. Mezi né
patfi i formalni a neformalni. Tyto druhy jsou dany typem sdéleni, okolnostmi a také

ucelem sdéleni.

Formalni komunikace je planovana a ma predem dany urCité cile. Vyplyva
z organizacnich schémat firmy a je iniciovana vedenim ¢i manazery. Ma také urcité
postupy. Pracovnik ma pak pfehled o zpusobu fungovani organizace. Diky tomu pak
zaméstnanec nabude dojmu duleZitosti a tim se zvySuje jeho vykonnost a zarover
loajalnost firmé. Jedna se o soukromou zalezitost, pouziva se tedy napfiklad pfi
pfijimacich pohovorech, hodnoceni spolupracovniki nebo u pfijeti vysoce
postavenych osob (Dédina, Odchazel, 2007).

Neformalni komunikace vznika na zakladé osobnich vztahd, riznych sympatii. Nema
zadné predem dané postupy, a tak se dopfedu neda pfipravit. Vyhodou je tak jeji
rychlost. Na pracovisti se vyskytuje mnohem €asté&ji nez formalni komunikace, jelikoz
tak komunikuji zaméstnanci mezi sebou, €asto na jedné hierarchické urovni. Jejim
problémem je to, Ze se zde diskutuji i domnénky a management nema moznost je
vyvratit. Snadno se na zaklad, ktery mOze byt pravdivy, nabaluji dalsi nazory a
domnénky a vznika tak efekt snéhové koule. Casto je zde také velky komunikaéni Sum.
PFfi nefungujici komunikaci ve firmé je tento zplsob cast&jSi, ¢im méné je tedy

komunikace formalni, tim vice je komunikace neformalni (Hola, 2006).
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1.3 Prostredky interni komunikace

Ve firmach se setkavame se tfemi zakladnimi formami komunikace — osobni, pisemné
a elektronické. PouZiti zavisi na konkrétni situaci a typu sdéleni, proto neni mozné
pfesné odhadnout, ktera forma je nejefektivngjSi. Forma sdéleni ma velky vliv na

v

ucinnost informace.
Dle Holé (2006) existuji v podniku nasledujici komunikacni formy:

Osobni, ustni komunikace, komunikace tvari v tvar — tato forma je nejCastéjsi
z duvodu okamzité interakce, kterou maze reagovat na dany problém. V podstaté se
jedna i o okamzitou zpétnou vazbu. Vyhoda je v tom, Ze se zde uplatfiuje i neverbalni
komunikace, ¢imz se sdéleni jesté vice umocni. Tato forma muze byt nékdy ¢asové i
finanéné narotna z davodu zprostfedkovani osobniho kontaktu. Dal$i nevyhodou
muze byt to, ze mluvené informace nemusi byt vnimany tolik oficialng, jako ty psané,
které se daji snadno ovéfit. Dale pak muze dochazet k zapomenuti ¢asti sdéleni.
Vyuziva se u porad, pohovor(, diskusi, telefonickych hovort, dni otevienych dvefi,
mitinkl a ¢ehokoli slozitého a dllezitého, co potfebuje vice vysvétlit, aby nedoslo

Vigvivs

- Tymové porady — velmi Casty nastroj pro vedeni tymu a fizeni pracovniho
vykonu. Je dulezité, aby manazer dbal na vyzdvizeni dllezitosti zaméstnancu
a na smysluplnost jejich prace. Pfed poradou se zaméstnanci seznamuji
S programem a zapisem minulé porady, pfipravuji se na poradu. Kontroluji cile
a nasledné tvofi dalSi. Spravna tymova porada pomaha pfi odstranovani
komunikaénich bariér a pfi utuzovani vztahu vtymu. Diskusi je potieba
korigovat, dale pak navodit pfijemnou a otevienou atmosféru a v neposledni
fadé prosazovat spravedinost. RUzni manazefi davaji pfednost riznym dnim a
hodinam konani porad. Manazer proto musi volit dle svého uvazeni a také

zaméru porady.

- Firemni mitinky, interni prezentace — byvaji ¢asto bud na konci nebo na
zacatku nového roku. Jedna se o celofiremni akci. Jsou vhodné pro prezentaci
strategickych cili, pro objasnéni zmén v organizaci pro nasledujici obdobi.
Casto se nasledné kona neformalni spoledenska akce.

- Interni Skolici programy — pfispivaji ke ztotoZznéni zaméstnance s firemnimi

cili. Diskutuji se znalosti a slouzi k pfedavani know-how. Jsou vhodné i pfi
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nastupu nového pracovnika nebo nastupu zaméstnance na jinou pozici.

V nékterych firmach jde i o produktova skoleni.

Dny otevienych dvefi — slouZi pro objasfiovani riznych zalezitosti tykajicich

se fungovani tymu a celé spolecnosti.

Konzultace — vyhrazeny €as manaZzera pro zaméstnance, mély by byt vypsane,

aby nenarusSovaly manazerav program.

Manazerské pochtizky — vhodné pro komunika¢né pasivnéjsSi zaméstnance,
ktefi nevyuziji dny otevienych dvefi ani konzultace, kde musi komunikaci
iniciovat. Manazer nabizi prvni impuls k diskusi a tim dava zaméstnancim
znameni, Z2e se o né zajima. Je dulezité motivovat zaméstnance i ke
komunikaci. Efektivni pochlizky jsou pravidelné a vzdy je znich vytvofen
vystup, se kterym se nadale pracuje. Pfi Spatné celkové interni komunikaci vSak
zameéstnanci mdzou nabyt dojmu, Ze je manazer kontroluje, a nasledné mit

neochotu komunikovat kvli strachu ze ztraty zaméstnani.

Spolecenské a sportovni akce — vhodné pro ziskavani zpétné vazby, ale i
neformalni diskusi. Tyto akce pomahaji zlepsSit tymového ducha a konaji se
nejCastéji na pfelomu obdobi, at' uz kalendarniho ¢i u€etniho. Mohou se konat i
pfi raznych vyroCich nebo jinych pfilezitostech. V takovém to prostifedi byvaji

zameéstnanci vice otevieni a mohou bez obav sdilet své nazory a pfipominky.

Komunikace pomoci médii

V této kategorii figuruji dle Holé (2006) pisemna, vizualni a audiovizualni forma a jejich

elektronické podoby. Pisemna komunikace se uziva pfi hromadnych sdélenich pro

vetsi poCet zaméstnanci &i pro komunikaci mezi manazerem a zaméstnancem, kde je

kladen ddraz na oficialnost. Elektronicka forma komunikace pfedstavuje znacnou

vyhodu jak v rychlosti, tak v Setfeni papiru a tim i financi a mista pro archivaci. Pro

audiovizualni a vizualni formu plati, ze je ur€ena hlavné pro Skolici i naborové ucely.

Nasledujici prostfedky jsou pfi firemni komunikaci dulezité.
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Vyroéni zpravy — jsou urCeny pro vnitropodnikové ucely i pro ucely vefejné
prezentace firmy. Ukazuiji, jak podnik prosperuje, jsou zde zvefejnény vysledky
hospodafreni, cile a mezirocni srovnani, budouci cile a vyhledy pro nadchazejici

rok.



Firemni profil — jedna se o popis firmy z hlediska historie, vyroci, uspécha. Sdili
se zde vize a mise firmy, jeji hodnoty a poslani. Je vhodné ho zaradit pfi Skoleni

novych zaméstnancu, aby ziskali zakladni pfehled o firmé jako takové.

Manualy ¢innosti — V manualu jsou vypsana specifika jednotlivych pracovnich
mist, jejich kompetence a aktivity.

Firemni ¢asopis, bulletin, noviny — konkrétné&jsi a lidstéjSi podoba vyro&nich
zprav, zasazena do konkrétnich udalosti. Vhodné pro oznameni o budoucich
akcich a vyrocich.

Nasténky — Casto doplnéné schrankou na pfipominky zaméstnancu, slouzi pro
informace v delSim Casovém horizontu. Za pomoci nastének se mohou

zameéstnanci motivovat, a to napfiklad zvefejnénim plnéni plana.

Online nasténka, intranet — jedna se o majetek spolecnosti, kam maiji pfistup
vyhradné zaméstnanci a jiné opravnéné osoby. Vyhoda je v okamzité zpétné
vazbé a interakci, jelikoz vSe probiha v realném €ase. Vyuziva se pro vSechny
dulezité dokumenty, které jsou zde na jednom misté a k okamzitému

nahlédnuti, a také k riznym anketam.

Firemni televize, rozhlas - elektronicka audiovizualni verze firemniho
Casopisu, Casto u vétSich firem, kde jsou televize rozmistény napfiklad
v jidelnach €i halach. Tento zpusob muize byt pro zaméstnance zabavnéjsi a

mohou mu vénovat vétsi pozornost.

Jiné prostiredky a formy interni komunikace

Firma komunikuje také pomoci €inl. K tomu pouziva i materialni véci. Jejich cilem je

oslovit zaméstnance Ci uchaze€e o zaméstnani a poskytnout jim pocit sounalezitosti

s firmou. Hola (2006) uvadi tyto:

16

Firemni predméty a darky — jsou uréeny pro zakazniky a zaméstnance v ramci
kampani. Jedna se i o vanocni €i vyro¢ni darky, diky kterym ma zaméstnanec

pocit vazenosti.

Nabidka firemnich produktti a sluzeb zaméstnancim — pfi pozitivnim vztahu
zameéstnancu k firmou nabizenym produktim a sluzbam, ma to pozitivni dopad
jak na samotné zaméstnance (lep8i vztah k firmé&), tak i na zakazniky, kterym

muzou zaméstnanci vyrobky &i sluzby doporucovat.



- Firemni obleéeni — specialni obleceni, které zaméstnanec potfebuje k vykonu
prace, mize byt oznadeno logem firmy. Casto se tak déje u profesi, které

vyzaduji kontakt se zakaznikem.

1.4 Efektivni interni komunikace a prekazky

Mensi organiza¢ni rozhodnuti by méli pfijimat starSi jednotlivci, ale o velkych by se
mélo rozhodnout jako skupina. Hlas kazdého musi byt vyslySen. Interni komunikaci je
tfeba prosazovat v hornich liniich firmy. Firmy potfebuji, aby zaméstnanci pochopili, co
se od nich oCekava, a k tomu jim pomuze interni komunikace. (Smith, a dalsi, 2008).
Hola (2006) uvadi, Ze nedostate¢na a nevhodné zvolena interni komunikace mize za

vice nez 60 % problémU v celé organizaci.

NejCastéjSimi nedostatky v interni komunikaci jsou dle Holé (2006) nedostatek
informaci a informace, které jsou neuplné a nejednoznacné. Na zakladé téchto
nedostatki se formuje informacni vakuum nebo informaéni Sum, coZ zpulsobuje
Spatnou efektivitu Cinnosti podniku. Informacni Sum jsou zkreslené, zmatené a
zavadéjici nepfesné informace, jejichz pfi¢iny mohou byt zplsobeny samotnou
komunikaci nebo nefunkénosti informacnich systému. Informaéni Sum pak vychazi
pfimo od manazeru, ktefi nepochopili podstatu a dilezitost manazerské komunikace

a ktefi maji své domnénky.

Pokud interni komunikace ve firmé funguje spravné, da se s jeji pomoci ovliviiovat
vykon a chovani zaméstnancu, pfedevsim to, aby zaméstnavatel a zaméstnanec mél
stejna olekavani. Jestlize v8e neni jasné, muzZe dojit k nedorozuméni. Nepfiznivé
vysledky mohou byt zpasobeny nepochopenim ukolu, Spatnou motivaci &i nezajmem
jedné ze stran. Proto Hola (2006) uvadi tfi zakladni kategorie problémU a na obrazku
(Obrazek 1 - Odstranovani pfekazek v interni komunikaci) jsou uvedena i jejich feSeni.

Kategorie problému jsou dle Holé (2006) nasledujici — zaméstnanec nevi, co ma délat
nebo to neumi a neni toho schopny dosahnout, pracovnik nemtze pracovat, protoze
nema spravné podminky nebo nechce, protoze neni vnitfné motivovan a stimulace ze
strany firmy nefunguje. Nadfizeny by se tedy nejfiv mél ptat sam sebe, jestli to

zaméstnanec vi, jestli muzZe a jestli chce.
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Pracovnik: Odpovédnost: Co nefunguje Hlavni nastroje: Priklady
- jaky je cil: pomocnych
nastroju:
nevi personalista, napinéni interni nebo zcela jasne
nadrizeny informacnich externi skoleni, zadavani cilu
manazer potreb z hlediska prideleny a diléich ukolu,
fungovani firmy pracovnik- garant pravidelné
a vykonu, hodnoceni
konkretni prace
na pracovisti
nemuze nadrizeny odpovidajici vybaveni popis pracovniho
manazer pracovni prostredi, pracovniho mista, mista, pracovni
personalista Casovy plan, zajisteni cinnosti,
pracovni nastroje, odpovidajicino pozadavku
pracovni material, pracovniho na pracovnika
zdravotni stav prostredi, sledovani
apod. zdravotniho stavu
pracovniku apod.
nechce personalista, stimulace na kultura pruzkumy
management, celofiremni Urovni, aimage firmy, spokojenosti,
nadrizeny na urovni tymu, socialni program, celofiremni
manazer na urovni osobnost manazera a tymove akce,
pracovniho mista a vztahy v tymu, pravidelné
napin prace, cile, hodnoceni tymu
odmeénovani apod. i pracovniku

Obriazek 1 Odstranovani piekazZek v interni komunikaci

Zdroj: (Hola, 2006, str. 44)

Odstrafiovani prekazek ma v hlavni kompetenci personalni oddéleni, pfipadné
manazefi. S odstrafiovanim se opét poji spravna komunikace, ktera by méla byt
oteviena a oboustranna. Je velice dulezité FeSit a eliminovat pfiCiny, ne pouze
dusledky. Velice Casto se timto odkryji i hlubSi nedostatky, napfiklad nespokojenost
pracovnika s pfimym nadfizenym. Pokud se manaZer nedozvi pravy duvod, muze
zacit pracovnika motivovat napfiklad vySSim platem, ale zaméstnanec bude nadale
nespokojeny, protoZze mu stale nafizeny bude vadit a rozhodne se i pfes vysSi odménu
odejit (Hola, 2006, str. 43).

V otazce spravného nastaveni efektivni vnitropodnikové komunikace uvadi Hola

(2006) nasleduijici prvky:
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Je dulezité tyto prvky spravné zkombinovat pro potfeby firmy a tim posunout
komunikaci na vysSi uroven. Nejdfive je dobré zmapovat celou situaci, zjistit
nefunkcnosti Ci funkCnosti a pojmout nastavovani jako projekt. Na nasledujicim
obrazku (Obrazek 2) jsou popsany zdroje a urovné vedouci k efektivni interni
komunikaci. Je na ném pyramida, jejiz patra pfispivaji k efektivnhi komunikaci. Na
spodnim patfe lezi zaklady efektivni komunikace, dalSi je uroven behavioralni, ktera
spojuje vykon a vysledky a poslednim patrem je strategicka urovern, na které

komunikuji manazefi. Patra postupné propojuje Sipka vlevo od informovanosti pres

vule managementu,

nastaveni zakladnich podminek - nastaveni pravidel a principu,

nastaveni komunikacénich kanald,

nastaveni zpétné vazby - jeji rozvoj. interni Skoleni - sdileni znalosti,

externi Skoleni zaméfené na komunikacni schopnosti a dovednosti,

zlepSovani interni komunikace na zakladé neustalého udrzovani zpétné vazby,

interni trénink komunika¢nich znalosti a dovednosti (Hola, 2006, str. 49).

porozumeni, pfijeti, odpovédnost az ke kone¢né akci (Hola, 2011).

Odpovédnaost

Efektivni
komunikace

Informovanost

Rizend 2adoud Komunikace
manazerské oviivijici postoje Strategicka droven

komunikace pracovnikd

Prijenf AN
Alsani zndn Procesy trvalého Propojeni vlkpmn Behavioraini
Ziepovani s vysledky Uroved
Porozufeni T
Formainé g
7 Podpora Integrované Poulivané | Zakladni
NSNS inovaci benefity technologie ramec
komunikace

Obrazek 2 Efektivni komunikace ve firmé

Zdroj: (Hola, 2011, str. 53)
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2 Spokojenost zaméstnancu

S interni komunikaci Uzce souvisi i spokojenost zaméstnancu. Pfi spravné nastavené
komunikaci se zaméstnanci citi ve firmé Iépe a muzou tak podavat lepsi vykon a jsou
pro firmu prospésnéjSi. Spokojenost je jakymsi dovrSenim motivaéniho procesu. Dle
Holé (2006) souvisi spokojeny zaméstnanec i s loajalitou. Pokud zaméstnanci neciti,

Ze sijich zaméstnavatel vazi a potfebuje je, je pravdépodobné, Ze nebudou poskytovat
tak dobry vykon Ci sluzby — jak interni, tak externi.

S prodluzujici se délkou Zivota roste i poCet starSich pracovnikd. Aby podnik zUstal
atraktivnim zaméstnavatelem i pro nové nastupujici generaci, je dulezita velka
spokojenost zaméstnancu. Tim se, kromé atraktivni pracovni doby a slucitelnosti prace
a Casu na rodinu, stava zvlasté dulezita i jistota zaméstnani, duvéra v zaméstnavatele,

citové vazby a stabilni davéra v zaméstnavatele (Kleinhenz, 2016).

Studie spoleCnosti Gallup a studie zkoumajici absenci na pracovisti ukazuji, ze
spokojenost zaméstnancu zavisi zejména na vztahu mezi manazery a zaméstnanci.
Vztah Séf-zaméstnanec ma velkou roli pfi loajalité zaméstnance, ale dokonce ma vliv
i na zlepSeni €i zhorSeni zdravi zaméstnancu. Z jiné studie je zfejmé, Ze pfili§ malé
uznani a ocenéni maji negativni vliv (Kleinhenz, 2016).

Vztah a zejména komunikace mezi manazerem a zaméstnancem jsou obzvlasté
ddlezité. Souhrnné Ize konstatovat, Ze pro zdravy a spokojeny pracovni Zivot je kromé
jistoty zaméstnani, dobrého platového ohodnoceni a flexibilni pracovni doby vstficné
k rodiné dualezity i vztah mezi zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym (Kleinhenz,
2016).

2.1 Spokojenost s praci

Tento termin souvisi s pocity zaméstnanc, které maji ve spojeni se svou praci. Dle
téchto pocitl muzeme odhadnou, jestli je zaméstnanec spokojeny &i nikoli — pozitivni

vztah znamena spokojenost, negativni naopak nespokojenost.

Spokojenost s praci ovliviiuje hned nékolik faktort. Dle Armstronga (2007) jsou jimi
kvalita fizeni, socialni vztahy s tymem, uspésnost Ci neuspésnost zaméstnance v praci
a vnitfni a vnéjSi motivace. Z vyzkumU je patrné, Ze zaméstnanci, ktefi méli vétsi
moznosti kariérniho rdstu a moznost ovliviiovat déni ve firmé ¢i na své pozici, byli

spokojenéjsi. Spokojenost s praci tedy neni to, co vede k vysokému vykonu, ale
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vysoky vykon vede ke spokojenosti s praci. AvSak spokojeny pracovnik neni nutné
vykonny pracovnik a produktivni pracovnik nemusi byt spokojeny. ZlepSeni vykonu lze
dosahnout poskytnutim zaméstnancum pfilezitosti k vykonu, za pfedpokladu Ze jim
také zajistime dostateCné znalosti a dovednosti, které jsou potfeba, a pokud je za to
fadné penézné i nepenézné odmeni.

Zajimave je, Ze pokud se zeptate zaméstnancu, jestli jsou spokojeni, vétSina fekne, Zze
vcelku ano. Maze to byt i navzdory stiznostem. Pfi¢inou mize byt to, Ze pokud jsou
lidé pfimo vyzvani, musi neochotné ostatnim i sami sobé pfipustit, Ze s praci spokojeni
nejsou, protoze ji nechtéji opoustét. Néktefi se se svou praci smifili, a tak nemaji
zapotiebi délat néco jiného i pfes stiznosti, kdyz to maji zabé&hlé v néjakych kolejich.

A vétSina lidi je spokojena celkové, i pfes nékteré stiZznosti (Armstrong, 2007).

2.2 Motivace a stimulace

S pracovni spokojenosti souvisi také motivaci a stimulace pracovnikd. Motivaci
pracovnikl maiji na starosti vedouci vSech vrstev hierarchie. Obecné jsou pracovnici,
ktefi jsou motivovani, méné problémovi, jsou ochotngjsi a nedélaji tolik chyb a maji

vy88i vykonnost. Proto dosahuji lepSich vysledku i pfi menSim dohledu (Urban, 2017).

Firmy Casto pouZzivaji pouze nékteré formy motivace, napfiklad akce, bonusy Ci
ocenéni a rizné sluzby. Tyto formy v8ak nezpusobuji vnitfni motivaci, nybrz pouze
motivaci vnéjsi, tudiZ to mize vypadat, Ze si jeho loajalnost a vykonnost kupuji. Vnéjsi
motivace nema dlouhodoby efekt, proto je lepSi motivovat zaméstnance vnitiné
(Hlus8i¢ka, 2013).

Motivace vnéjsi znamena to, Ze firma motivuje pracovniky, pfichazi z vnéjSku, jsou
jimi napfiklad finan&ni odmény. Vnitini motivace vychazi z pracovnikll samotnych,
maji sami motivaci néco délat. Podnéty zvysujici vnitfni motivaci jsou dle HluSicky
(2013) nasledujici. Pracovni ukoly by meély byt jasné popsané, srozumitelné a
prfedevsim dosazitelné. Mély by pracovnika motivovat. Prace by méla byt spravedlivé
ohodnocena a hodnoceni by mélo zaviset na pracovnim vykonu. Zameéstnanec by mél
dostavat relevantni zpétnou vazbu. Mél by mit mozZnost zapojit se do rozhodovani a
ovliviiovani své prace. Firma by si méla vazit jeho napadu, které by mél mit moznost
oteviené komunikovat s vedenim. Pracovnik by mél spolupracovat v ramci firmy a
pomahat si navzajem s kolegy, ¢imz by zvysil sounalezitost s firmou a zaroven by mél

pocit otevienosti a davéry. Spole€nost by méla zvazit tzv. job rotation neboli rotovani
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na pracovnich mistech, aby si zaméstnanec vyzkousel riznorodé prace a pozice. Tim
firma podpofi flexibilitu pracovnika a zaméstnanec ma Sanci ménit pracovni podminky
i prostfedi. Zaroven je dulezitd moznost kariérniho ristu, ktery rozviji pracovnika a

motivuje ho k lepSim vykonum.

Prostfedky motivace v3ak neplsobi na kazdého zaméstnance stejné. Nékdo muize
brat néjaky podnét jako odménu a jiny pracovnik zase jako sankci (pfikladem je HO).
Je proto dulezité ziskat motivacni profil jednotlivych zaméstnancli. Tento profil
zahrnuje vlastnosti zaméstnance, co mu déla radost a co naopak ne. To umozni lépe
zadavat ukoly, jelikoz manazer bude védét co ma zaméstnanec radéji, umozni odhalit
ucinnost motivatord na zaméstnance, jak zaméstnance odmérovat a jak mu predat
zpétnou vazbu. Rozdily v ucinnosti motivace souvisi s vlastnostmi zaméstnancu, s tim,
jestli uz nékteré z jejich potfeb byly uspokojeny, a s vékem a Zivotnimi zkuSenostmi
(Urban, 2017).

Stimulace pracovnikd ma jako zakladni jednotku stimuly, cozZ jsou vSechny podnéty,
které na zaméstnance pusobi. Na rozdil od motivace je vSak stimulace kratkodoba a
pusobi pouze, kdyz daného zaméstnance zrovna stimulujeme. Souvisi také
s motivacnim profilem, na jehoz zakladé muZeme zvolit vhodné stimuly. Stimula&nimi

prostfedky jsou dle Armstronga (2009, str. 42) nasledujici odmény

e Transak¢ni odmény — jsou odmeény, které jsou hmotné a je jimi zakladni mzda
a plat, zasluhové odmény a zaméstnanecké vyhody. Je dulezité, aby finanéni
odmeény byly spravedlivé a aby zaméstnanec védél, Ze je dostane za dobfe
odvedenou praci. Zaméstnanecké vyhody jsou nepenézni benefity a jsou

obzvlast individualni a je na kazdém pracovnikovi, jak na né bude reagovat.

e Rela¢ni odmény — jsou odmény nehmotné, patfi mezi né napfiklad osobni

rozvoj a vzdélavani a kladné pracovni zkuSenosti a prozitky z prace.
Tyto prostfedky musi byt vhodné zkombinovany, aby mély na kazdého zaméstnance
individualné ucinek.
2.3 Zkoumani spokojenosti

Spokojenost se da zkoumat nékolika zpUsoby. Na rozdil od motivace je snadnéji
méfitelna. Spokojenost zaméstnancu se promita do konkrétnich pracovnich vysledka.
Mezi ukazatele spokojenosti uvadi Hola (2006) nasleduijici:
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Fluktuace — spokojenost a loajalita zaméstnance se odrazi na fluktuaci. Cim
vetsi fluktuace, tim nizSi spokojenost. Vyhoda je ve snadné méfitelnosti. Je na
misté pozadat obchazejiciho pracovnika o uvedeni skute¢nych ddvodu, které
by nasledné mohly byt pouzity pro zlepSeni situace ve firmé. Pokud je ve firmé
nastavena komunikace spravné, pracovnik by nemél mit strach a problém uvést
ddvod. Nékteré odchody totiz mohou byt nevyhnutelné, napfiklad rodinné

davody.

Zpétna vazba — je dullezité délat pravidelné pruzkumy, kde zaméstnanci
odpovidaji na otazky ohledné spokojenosti a ostatnich dalezitych véci, které si
firma nastavi. Pro tento proces je dobré sestavit profil spokojeného a loajalniho
pracovnika, podle kterého pak mohou porovnavat vysledky. Je dllezité také
spravné sestaveni otazek. Otazky vhodné pro pouZiti se tykaji toho, jestli také
firma spliuje pracovnikova oCekavani, zda chce pokraCovat se svou kariérou
v této firmé, jak je spokojeny se svym pfimym nadfizenym a pracovnimi
podminkami, €i systétmem odmeén. Dobré je zeptat se pracovniku pfimo na

konkrétni pfiklady toho, co by je udélalo spokojené&jSimi.

Podpora pfi zménach — Loajalita se projevuje divérou zaméstnancu ve firmu,
hlavné co se tyka zmén, které firma musi udélat. Takovy zaméstnanec se snazi
situaci pochopit a podporovat zavedené zmeény, protoze véfi, Ze vedeni usiluje

o spravny cil.

Pracovni vykonnost — Komunikace mezi lidmi, jejich chovani a jednani ve
firmé ma velky vliv na pracovni vykonnost. Vykonnost zaloZena na motivaci je
dobfe méfitelna. Pokud zaméstnanec vi, co se od né&j oCekava a co pro firmu

znamena, ma to kladny vliv na jeho vykonnost i spokojenost.

Uroven spokojenosti zaméstnanc( je mozné méfit za pomoci anket. Poskytuji velké

mnozstvi moznosti a firma si muze vybrat tu, ktera se jim na konkrétni vyzkum nejvice

hodi. Armstrong (2007) uvadi ¢tyfi metody realizace téchto anket.
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Strukturované dotazniky — Ize pouzit dotazniky standardizované nebo pfimo
,Sité na miru“ dané firmy. Standardizované dotazniky se daji Iépe porovnavat
s ostatnimi vysledky, odpovédi se fadi do urCitych norem. Lze také provadét
benchmarking, tedy srovnani s jinymi organizacemi. Do téchto dotaznikl je

mozno doplnit i nékteré vlastni otazky, které firma povazuje za dulezité.
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Dotazniky na miru jsou vhodné pro vysvétleni konkrétnich problémd, na které
firma potfebuje znat odpovéd. Dotazniky jsou financné i Casové velmi vyhodné,
analyza vysledkl je také snazsSi. Diky tomu lze porovnavat velké mnozstvi

vysledkl a tim padem moznost zuc€astnit se velkému mnozstvi respondentu.

. Rozhovory — Ize pouzit otazky s otevienym koncem, rozhovory do hloubky pro

prodiskutovani velkého okruhu problémd, polostrukturované rozhovory, kdy
jsou pfedem vypsany orientacni body, kterych se ma tvirce rozhovoru drzet.
Respondent ma nasledné moznost oteviené odpovidat a vést diskusi
s vedoucim rozhovoru. Hromadné rozhovory nejsou moc smérodatné, protoze
respondent muze mit obavu z vlastniho nazoru mezi ostatnimi, proto se
vétSinou pouzivaji individualni. Individualni rozhovory jsou ale Casové i financné

pomérné narocne.

. Kombinace dotazniku a rozhovoru - nejidealn&jSi zpusob hodnoceni,

kombinuje kvantitativni stranku dotazniku a kvalitativni rozhovoru. Doporucuje
se vyplnit dotaznik a nasledné zkoumat vice do hloubky pomoci rozhovoru
odpovédi na otazky — proc€ to tak respondent citi.

. Diskusni skupiny — jedna se o né&jaky vzorek zaméstnancu, ktefi jsou

relevantni pro vyzkum a ktefi poskytnou své nazory. DuleZité je, aby byl prabéh

strukturovany, konstruktivni a aby vSichni méli dostatek informaci k diskusi.



Prakticka cast

3 O firmé TUkas a.s.

Vznik

Firma TUkas a.s. byla zaloZzena bratry Miroslavem a Jifim Tdmovymi, vyucenymi
automechaniky. Prvni servis (Autoservis Tuma a Tma) si zaloZili v roce 1989 v garaZi
sveho dvojdomku, za u€elem poskytovani sluzeb, dle svych pfedstav. Jiz o dva roky
pozdéji autoservis dostal nynéjSi jméno a byly pronajaty vétsi prostory. V témz roce
ziskala firma autorizované dealerstvi Skoda a VW a vroce 1993 byl postaven
showroom téchto znacCek. S nabyvaijici popularitou se firma zacala rozristat o dalSi
zameéstnance i znacky. Jméno firmy vzniklo pouzitim prvnich pismen pfijmeni majitell

Tdmovych — TU, a zkratky komplexni autosluzby — kas.
Soucasnost

Nyni ma firma pfes 350 zaméstnancl a je autorizovanym dealerem 9 automobilek.
Vlastni celkem 5 autosalon v prazskych Stérboholech a MaleSicich. Za dobu
existence probéhla fuze s nékolika dalSimi firmami a k TUkas a.s. pfibyly jesté firmy
TUkas CSAO a.s. a TUkas Auto-Staiger CZ a.s. Firma zaji$tuje autorizovany servis a

prodej novych i ojetych, osobnich i uzitkovych vozu téchto znacek.

Tukas si odjakziva zaklada na kvalité poskytovanych sluzeb a na rodinném prostredi
firmy. Za zminku nepochybné stoji i to, Ze bratfi Tumové jsou stale jedinymi majiteli

firmy.
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4 Metodologie vyzkumu

Vyzkum se zabyval interni komunikaci a spokojenosti zaméstnancu. Celkovym cilem
bylo zjistit, jestli jsou zaméstnanci spokojeni s mirou informaci, které dostavaji od
vedeni, s naladou na pracovisti, se zpusobem dostavani informaci, s firemnimi
benefity, jestli maji pocit nespravedinosti a jestli néjakym zplsobem zaznamenali

zmény, které se, co se tyCe interni komunikace, odehraly.

Pro vyzkum bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které probihalo online a anonymné.
Tento zpusob byl zvolen kvuli jeho rychlosti a efektivité, jelikoZ dotaznik zaméstnanci
mohli vyplnit kdykoli a kdekoli, a také jsou poskytnuty vysledky, které se snadnéji
porovnavaji. Diky dotazniku bylo mozné zachytit vétSi mnozstvi odpovédi za kratSi
Cas, nez pfi ostatnich metodach sbéru dat. Pro analyzu interni komunikace byla
zvolena metoda pozorovani a neformalniho nestrukturovaného rozhovoru, které

probihaly pfirozené pfi mé praxi ve firmé.
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5 Analyza interni komunikace TUkas a.s.

Do roku 2015 firma neméla zadné HR oddéleni, majitelé byli ve vedeni a méli pod
sebou feditele provozoven. Ti jim hlasili provozni zalezitosti, plnéni i ekonomické
ukazatele. Personalni zalezitosti tedy feSili na kazdé pobo&ce sami, bez zasahu
majiteld. Zameéstnanci na pobockach, kde se pohybovali majitelé, mohli pohovofit
pfimo s nimi, sdélit jim své problémy Ci prodiskutovat dotazy. V roce 2015 se majitelé
rozhodli pfedat vedeni do rukou profesionalniho managementu a pfedat mu veskeré
kompetence a pravomoci nad jednotlivymi poboCkami i celou skupinou. Néktera
oddéleni se tedy centralizovala a postupné se zacCala budovat jednotna interni
komunikace. Hlavni zménou byl vznik personalniho oddéleni, které fidi interni
komunikaci, a diky némuz maji vSichni zaméstnanci individualnéjSi pfistup.

Ve firmé nastala zhruba pfed 1,5 rokem rozsahla zména v interni komunikaci.
Personalni oddéleni zacalo vést jednotnou komunikacni linku, kdy veSkeré dulezité
informace posila primarné na e-maily — na pracovni, a pokud je zaméstnanec nema
(napf. délnici), pak na soukromy. Pak bylo zapotfebi zjistit, co kazdému ze
zameéstnancul vyhovuje nebo naopak nevyhovuje, co jim vadi, které véci by radi zlepsili.
Vedouci HR oddéleni tedy provedla rozhovory s dotaznikovym Setfenim. Rozhovory
probihaly vzdy s jednim zaméstnancem face-to-face. Rozhovora se zu&astnili vSichni
zaméstnanci firmy kromé vedeni. Néktefi zaméstnanci byli tak aktivni a méli velky
zajem o vyjadfeni svého nazoru, ze rozhovory trvaly klidné i nékolik hodin. PFi
rozhovoru méla vedouci pfi ruce dotaznik, ze kterého zaméstnancum kladla otazky.
Hlavni a kliCové myslenky a nazory zaméstnancu si zapisovala. Po ukonceni
rozhovoru a dotaznikového Setfeni udélala vystup, kde zhodnotila nejcastéjsi stiznosti,
pochvaly a namitky. Diky tomu mohla firma zacit pracovat na svych nedostatcich a
pfipadné zaméstnancum vysvétlit, Ze nékteré zmény jsou nerealné a pokusit se
alespon o kompromis. DalSim zplsobem dotazovani je i tzv. ,Zeptejte se nas®, kdy na
online platformé pokladaji zaméstnanci dotazy vedeni skupiny. Tyto dotazy jsou pak
zpracovany a odpovédi odeslany zpét na maily vS8ech zaméstnancl. Dale jsou
vydavany ,akTUality“, kde zaméstnance informuji o internich novinkach, akcich a déni

ve firmé.

Co se tyCe porad, zaméstnanci si v kazdé provozovné urcili ,zastupce z lidu®, ktefi se

ucastni tzv. Rady starSich, kdy si spolu s vedenim sednou na vecefi a probiraji vSe co
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se tyCe pracovniho dne. Podnéty ztéchto Rad jsou poté zpracovany a ostatni

zaméstnanci jsou obeznameni s tim, co se bude nadale dit.

Novi zaméstnanci maji ve firmé velkou podporu, kazdy dostane kontakt na nékoho
z HR oddéleni a mohou mit kdykoli jakykoli dotaz. Dale se u€astni uvodniho setkani,
které se kona 1x mési¢né, kde se seznami s personalisty a s vykonnym feditelem, je

jim pfedstavena skupina TUkas a vSechny potfebné kontakty pro podporu.

Nové se také zaradily pravidelné dotazniky, nyni se tykaji hlavné COVID situace. Diky
nim si zaméstnanci zacinaji vice zvykat na vyplfiovani dotaznikd. DalSi novinkou je
Compliance linka, na které zaméstnanci mohou anonymné zanechavat vzkazy tykajici

se nepripustného jednani, jako je uplatkarstvi €i Sikana.

Zaméstnanci maji na vybér z nékolika benefitu. Maji moznost dvou tzv. sick days
neboli dnll zdravotniho volna bez doloZeni neschopnosti Iékafem. Dale maji levné;si
pronajmy vozul z pujéovny nahradnich vozu, opravy vlastnich vozUl, opravy vozu pfatel,
vyhodnéjSi nabidku novych aut a lepSi vykupni ceny starych aut. Firma také nabizi
finan&ni pUjcky a socialni vypomoc v tizivé Zivotni situaci. DalSimi benefity jsou sleva
na Cerpani pohonnych hmot na vlastni Cerpaci stanici, pfispévek na stravovani a

v neposledni fadé multisport karta za niZSi cenu.

Z mé praxe mohu fict, Ze vztahy ve firmé byly pomérné neformalni, Castym jevem je
tykani si mezi zaméstnancem a pfimym nadfizenym, avSak stale na profesionalni

drovni.
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6 Vysledky dotaznikového Setreni

Dotaznik byl poslan e-mailem 50 zaméstnancim ze dvou pobocek firmy a
z centralniho utvaru. Sbér dat byl proveden online dotaznikovym Setfenim pres
platformu Google Forms. Z 50 zaméstnancu jich dotaznik vyplnilo 41. Navratnost
dotazniku tedy byla 82 %.

V prvni ¢asti dotazniku byly poloZzeny dvé otazky na obecnou identifikaci respondentu.
Otazky nemohly byt konkrétnéjsi vzhledem k velikosti firmy, kdy by mohlo dojit ke
snadné identifikaci konkrétniho pracovnika, a tudiz by dotaznik nebyl anonymni.
Nasledovaly otazky tykajici se interni komunikace a spokojenosti zaméstnancu.
Nékteré z otazek byly uzaviené, nékteré oteviené a nékteré polooteviené. Posledni
otazka je oteviena a v ni méli zaméstnanci moznost vyjadfit svdj nazor na vylep3eni

interni komunikace. Otazky byly sestaveny také v souladu s poZadavky firmy.

Otazka €. 1 Identifikace provozovny

V jaké provozovné pracujete?
41 odpovédi

@ TUkas Stérboholy
@ TUkas Hostivar
Centralni Gtvar

Obriazek 3 V jaké provozovné pracujete?

Zdroj: Vlastni Setieni, 2021

Z prvni otazky je patrné, Ze nejvice respondentu (58,5 %) pochazi z provozovny ve
Stérboholech, kde se nachazi salon znacky SKODA. Z pobocgky v Hostivafi bylo 22 %
respondentt a 19,5 % zulastnénych pracovalo v centralnim utvaru. Toto je

vrwve v

zapriginéno skuteénosti, Ze pobocka ve Stérboholech ma nejvice zaméstnanc.
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Otazka ¢. 2 Pocet let ve firmé

Jak dlouho jste ve skupiné TUkas zaméstnan/a?
41 odpovédi

@ do 3 let v&etng
® 4-7 let

8-14
@® 15 avice let

43,9%

Obrazek 4 Pocet let ve firmé

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Otazka ,Jak dlouho jste ve skupiné TUkas zaméstnan/a? Uvedte v celych letech.” byla
oteviena. Rozsah odpovédi se pohyboval od 2 mésicli az po 25 let. Nejvice odpovédi
bylo zaznamenano v rozsahu 4-7 let, kdy takto odpovédélo 44 % zaméstnancu. 26 %
zaméstnancu je ve firmé méné nez 4 roky. Zhruba 6 % dotazanych je ve firmé vice
nez 7 let, ale méné nez 15 let. Témér 25 % zaméstnancl uvedlo, Ze ve firmé pracuji

vice nez 15 let.

Z tohoto vystupu vyplyva, Ze firma ma dostatek vérnych dlouhodobych zaméstnancu.
Fluktuace ve firmé je pomérné nizka, jedna se tedy o stabilniho zaméstnavatele. Toto

by mohlo byt zapfi¢inéno tim, Ze se nejedna o korporatni firmu, ale o rodinnou firmu

s individualnéjsSim pfistupem a stabilnim prostfedim.
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Otazka ¢. 3 Pocit dostatecné komunikace

Vnimate, ze s vdmi vedeni skupiny dostatecné komunikuje? Mate prehled o vSech novinkach a

zménach ve skupiné?
41 odpovédi

® Ano
® Ne

Neumim hodnotit

Obrazek 5 Pocit dostate¢né komunikace

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Na otazku, jak zaméstnanci vnimaji komunikaci vedeni a jestli maji pfehled o
novinkach, odpovédéli t¢méF vSichni dotazovani (85,4 %) kladné. Pouze 4 respondenti
odpovédéli, ze se k nim novinky nedostavaji a komunikace ze strany vedeni je
nedostateCna. 2 pak nedokazali posoudit, jak vnimaji dostatek Ci nedostatek
komunikace. Celkové tedy miUzZeme fict, Ze velka vétSina zaméstnancu se citi byt
dostate¢né informovana, coz znaci spravné nastavenou komunikaci ohledné zmén a
novinek ve firmé&. Vedeni se snazi udrZzovat zaméstnance dostate¢né informované o

vSech dllezitych zpravach.
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Otazka €. 4 Zmény v interni komunikaci

Zaznamenal/a jste za poslednich cca 18 mésict zleps$eni v interni komunikaci?
41 odpoveédi

® Ano
® Ne

Neumim hodnotit

Obrazek 6 Zmény v interni komunikaci

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Ctvrta otazka se tykala jiz zmiflovanych zmén v interni komunikaci. Nadpoloviéni
vétSina dotdzanych odpovédéla kladné. Celkem 44 % zaméstnancl si ale zmén
nevSimlo nebo nedokazalo zhodnotit, zda k néjakym zménam doslo. Jelikoz se
vyzkumu zuc€astnilo 26 % zaméstnancu, ktefi jsou ve firmé pouze kratce, tvofili tedy
vétSinu ze zaméstnancd, ktefi hodnotit nemohli &i hodnotili negativné. Zbytek nekladné
Casti je zapficinén tim, zZe velké zmény nedopadly na vSechny zaméstnance, tudiz je
nemuseli zaregistrovat, pfipadné na zakladé dfive zmifiovanych rozhovorl nebylo

mozné se situaci nic délat.
Otazka €. 5 Zajem firmy o nazor

Mate pocit, ze ma firma (vedeni skupiny) zajem o vas nazor, pripominky a namitky?
41 odpovédi

® Ano
® Ne

Neumim hodnotit

Obrazek 7 Zajem firmy o nazor

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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V paté otazce byl hodnocen pfistup firmy k nazordm pfipominkam a namitkam
zameéstnancul. VétSina zaméstnancu hodnotila tuto aktivitu firmy kladn&, ma pocit, ze
firma se o né zajima a nasloucha jim, pokud objevi n&jaky problém nebo pokud ma
zameéstnanec potiebu vyjadfit svUj nazor. Sedm zaméstnancl to nedokaze posoudit.
Je to zapficinéné tim, ze néktefi zaméstnanci svoje nazory nevyjadfuji, tudiz neveédi,
jak by na né vedeni reagovalo. Jedna pétina zaméstnancu pak uvedla, Ze maji pocit,
Ze na jejich nazor neni dostatecné bran ohled. Na odpovédich je vidét, ze vétSina

zameéstnancu citi, Ze jim je naslouchano, coz mize vyvolat pocit spokojenosti.
Otazka €. 6 Pocit zajmu o zaméstnance

Mate pocit, ze si Vas firma (vedeni skupiny) vazi?

41 odpovédi

® Ano
® Ne

Neumim hodnotit

Obrazek 8 Mate pocit, Ze si vas firma vazi?

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Cilem této otazky bylo zjistit pocity zaméstnancl ohledné toho, zda si jich firma vazi.
Témér tfi Ctvrtiny respondentl odpovédély kladné. Tento pocit je dullezity pro
spokojenost a motivaci zaméstnancu, pocit toho, Zze jsou soucasti né¢eho vétsiho a
jsou uzite€ni. Tito zaméstnanci maji vétSi pravdépodobnost delSi zaméstnanosti ve
firmé& nez ti, ktefi odpovédéli zaporné. Jedna pétina zaméstnancu nedokazala
posoudit, zda si jich vedeni vazi. Pouze jeden Clovék odpovédél na tuto otazku

zaporne.
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Otazka ¢. 7 Informace o novém zaméstnanci

Dostane se k Vam informace o nové prichozim zaméstnanci?
41 odpovédi

® Ano
® Ne
Obcas

82,9%

Obrazek 9 Informace o novém zaméstnanci

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Sedma otazka se tykala informovanosti o nové pfichozich zaméstnancich. Pres Ctyfi
pétiny zaméstnanct uvedly, Zze vzdy dostanou informace o nové pfFichozim
zaméstnanci. Firma totiz kazdy mésic odesila e-mail v8em zaméstnancim, v némz jim
oznamuje nové pfichozi zaméstnance a pfipadné i odchazejici. Proto pouze 3
zaméstnanci odpovédéli negativné. Na této otadzce je vidét, Ze se firma snazi
zaméstnance udrZovat informované, at’ uz z hlediska bezpec€nosti (aby kazdy védél,
Zze ten Clovék patfi do firmy), tak i z hlediska moznosti pomoci s adaptovanim

zameéstnance na nové prostiedi a nové kolegy.
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Otazka €. 8 Dostavate jednotné informace?

Dostavate presné a jednotné informace od vedeni? Zda se vam vedeni jednotné, co se nazor(
tyce?
41 odpovédi

® Ano
® Ne
Neumim hodnotit
@ Zalezi na konkrétni situaci

Obrazek 10 Jednotné informace

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Cilem osmé otazky bylo zjistit, zda ma vedeni jednotny nazor a tim padem podava
informace jednotné. Tretina respondentd uvedla, Zze je dle jejich nazoru vedeni
jednotné. Avsak pfes 56 % zaméstnanci hodnotilo jednotu vedeni jako ob&asnou, tedy
ze zalezi na konkrétni situaci. To znamena, ze vétSina zaméstnancl dostava presné
a jednotné informace pouze v urcitych situacich, coz mize zpusobit zmatky. Lidé pak
nebudou védét co prfesné délat, budou mit strach to udélat, protoZe nevi, které

informaci a kterému zdroji véfit. To poté snizuje spokojenost i vykonnost zaméstnancu.

Otazka ¢. 9 Oteviené jednani

Mate pocit, ze s vami vedeni a nadfizeni jednaji oteviené? Jsou transparentni?
41 odpovédi

® Ano
® Ne

Neumim hodnotit

Obrazek 11 Otevi‘ené jednani

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
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V otazce transparentnosti vedeni a nadfizenych odpovédélo. Pfes 70 % respondentu
odpovédélo, ze si mysli, Zze jim nic neni zatajovano a nadfizeni jim feknou pravdu.
TéméF dvacet procent zaméstnancl si ale mysli, Ze vedeni neni dostatecné
transparentni. Toto muze vést ke vznikim neformalnich informacnich kanall, které
firma nebude moci korigovat, a kde bude prostor pro domnénky a neovéfené

informace.

Otazka €. 10 Navrh na zlepsSeni komunikace

Mate navrh na zlepSeni komunikace? Pokud ano, jaky?
41 odpovédi

® Ne

@ Budovat sounaleZitost se skupinou
TUkas - pracovat na tom od vedeni do...
Vzdy je co zlepSovat, i kdyz je vSe
dobré.

@ porady byvaji vzdy jen v okruhu vedeni,
kde si sami néco rozhodnou...nazory...

@ jiné vedeni
@ aktualizovat a zprehlednit intranet a
dalezité info davat tam

Obriazek 12 Navrh na zlepSeni komunikace

Zdroj: Vlastni Setieni, 2021

Desata otazka byla polooteviena. Jednou z moznosti byla odpovéd ,Ne“ a druhou
moznosti byla vlastni odpovéd. NejCastéjSi odpovédi bylo ne, tudiz témto
zaméstnancim vyhovuje nynéjsi nastaveni komunikace ve firmé. Jeden respondent
navrhuje budovat sounalezitost se skupinou TUkas, chtél by aby cela firma i poboCky
byly vice propojené. Jiny navrh udaval, Zze by bylo dobré mit néjaké ,zastupce
lidu“® pfimo na poradach, protoze firmé nezaleZzi na nazoru podfazenych. Tuto
skute€nost mizeme vyvratit otazkou €. 5, kde dvé tfetiny zaméstnancu uvedly, Ze citi,
Ze si jejich nazoru vedeni vazi. A také tim, Zze personalni oddéleni pravidelné posila
dotazniky spokojenosti. Zastupce lidu firma také ma, jsou jimi fadovi zaméstnanci, se

kterymi vedeni chodi na neformalni schizky, kde vyslysi jejich nazory.
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Otazka €. 11 Vite, kdo je ve vedeni firmy?

Vite, kdo je ve vedeni firmy (skupiny TUkas)?
41 odpoveédi

® Ano
® Ne

) Znam pouze vedeni svoji provozovny

Obrazek 13 Vite, kdo je ve vedeni firmy?
Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Vsichni respondenti znaji alespon nékoho ze svych nadfizenych. To je dllezité pro
zachovani pracovniho vykonu. Zaméstnanci védi, na koho se v pfipadé problému ¢i

dotazu obréatit.

Otazka €. 12 Spokojenost s pfimym nadfizenym
Jste spokojen/a se svym pfimym nadfizenym?
41 odpovédi

® Ano
® Ne

97,6%

Obrazek 14 Spokojenost s pfimym nadrizenym

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Na otazku, jak jsou zaméstnanci spokojeni se svym pfimym nadfizenym, projevil
pouze jeden Elovék ze vSech respondentl nespokojenost. To je skvély vysledek, ktery

ukazuje kvalitu manazera ve firmé.
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Otazka €. 13 Spokojenost s vedenim
Jste spokojen/a se soucasnym vedenim skupiny TUkas?

41 odpoveédi

® Ano
® Ne

Obrazek 15 Spokojenost s vedenim

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
Tfinacta otazka se tykala spokojenosti s vedenim, a i zde pouze jeden respondent

vyjadfil nespokojenost. Vedeni je tedy vidéno kladné témér vSemi zaméstnanci.
Otazka ¢. 14 Uprednostinovani kolegt

Mate pocit, ze jsou vedenim nékteri kolegoveé uprednostiovani/zvyhodnovani?
41 odpovédi

® Ano
® Ne

© Neumim hodnotit

36,6%

Obrazek 16 Uprednostiiovani kolegii

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
Tato otazka respondenty rozdélila nejvice. Shodné po 15 odpovédich dostala kladna i
zaporna odpovéd, 11 respondenti nedokazalo hodnotit. Pocit spravedinosti je pro

motivaci a naslednou spokojenost i vykonnost zaméstnancl velmi dileZity.
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Otazka €. 15 Obava z vyjadireni nazoru
Bojite se otevrené fikat svdj nazor?
41 odpoveédi

® Ano
® Ne

Obrazek 17 Obava z vyjadreni nazoru

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021
Pfes osmdesat procent respondentd nema pocit, Ze by se musela bat fikat svij nazor.
Jedna pétina odpovédéla, Zze ma obavu z vyjadfeni svého nazoru. Muze to byt

zpusobeno negativnim pocitem ze zajmu o nazor zameéstnancul z otazky ¢. 5.
Otazka €. 16 Volili byste znovu tuto firmu?

Volil/a byste tuto firmu znovu pfi vybéru zaméstnani?
41 odpovédi

® Ano
® Ne

Neumim hodnotit

Obriazek 18 Volili byste znovu tuto firmu?

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Sestnacta otazka se tykala celkové spokojenosti s firmou, tudiz jestli by zaméstnanci
volili opét tohoto zaméstnavatele. Pfes osmdesat procent zaméstnanci by pfi
rozhodovani neménilo. Pouze jeden respondent by znovu TUkas nevolil. Dvanact
procent nedokaze posoudit. Tento vysledek je odrazem délky prace v TUkasu. Jelikoz

je zde vétdina zaméstnancu, ktefi ve firmé pracuji dlouhou dobu, je vétsi
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pravdépodobnost, ze by firmu volili znovu. Lidé, ktefi zvolili neur€itou odpovéd jsou ve

firmé& zaméstnani kratce.

Otazka €. 17 Spokojenost s benefity

Jste spokojen/a s nabidkou benefitli? Pripadné doplnte, které vam chybi.
41 odpovédi

® Ano
® Ne

prispévek na dovolenou
/ @ Prispévek na dopravu,
_A @ 5 tydnu dovolené,dichodové pojisténi...

@ Tyden dovolené navic
@ Diichodové piipojisténi, bonusové karty.
@ Prispévek na penzijni pfipojisténi, 5 ty...

12V

Obriazek 19 Spokojenost s benefity
Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

Sedmnacta otazka na téma spokojenosti s benefity byla polooteviena. Na vybér byly
tfi moznosti — ano, ne a vlastni odpovéd. Nadpolovicni vétSina zvolila odpovéd ano a
12 % je s benefity nespokojeno, avSak neuvedlo benefity, které jim chybi. Nejvice
zminovanym chybéjicim benefitem byl pfispévek na dichodové pfipojisténi, ktery byl
uveden v 6 pfipadech z celkem 13 odpovédi. Nasledoval tyden dovolené navic nebo
13. plat ve 4 pfipadech. Ve tfech odpovédich byl zminén pfispévek na dovolenou a
pfispévek na dopravu nebo financovani nového vozu. Jeden zaméstnanec projevil

nespokojenost s nespravedlivym pfidélovanim firemnich vozidel.
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Otazka €. 18 Spokojenost s naladou na pracovisti
Jste spokojen/a s naladou na pracovisti a partou koleg?
41 odpoveédi

® Ano
® Ne

_ )

Obrazek 20 Spokojenost s naladou na pracovisti

Zdroj: Vlastni Setfeni, 2021

S celkovou naladou na pracovisti a partou kolegl je spokojeno témér 93 %
respondentd. Pouze tfi zaméstnanci jsou nespokojeni. Atmosféra je i podle pfedchozi
analyzy pratelska. To znamena, Ze lidé budou do prace chodit radSi a je zde menSi

hrozba fluktuace.
Otazka ¢. 19 Vlastni navrh zmén

Posledni otédzka ,Chtél/a byste néco zlepsit, nebo zménit?“ byla oteviend, a byla zde
moznost se vyjadfit ke vdemu, co zaméstnance napadlo. Otazka byla také povinna,
tudiz odpovidali vSichni zaméstnanci. Néktefi odpovédéli jen mezernikem ¢i teckou,
tudiz nazor vyjadfovat nechtéli. Dvanact respondentl odpovédélo, ze by nic ménit
nechtéli a vSe je nastaveno spravné. Nékolik respondenti napsalo svUj nazor na
benefity — moznost dalSiho tydnu dovolené, pfispévku na mobilni telefon. Dvé
odpovédi se tykaly stravovani — jedna na jidlo, a stiznost na to, Ze si zaméstnanci musi
platit kavu sami. Ctyfi respondenti reagovali na interni komunikaci — navrhuiji zlepseni
v celkové komunikaci, aby nedochazelo k tomu, ze zakaznik ma mit firmou zajistény
odvoz, ale zaméstnanci to nevi. Dva z téchto zaméstnancu zmifovali zastoupeni z fad
zaméstnancl na poradach vedeni. Tfeti by byl rad, kdyby byly provozovny vice
propojené a sjednocené, aby nevznikaly pfe. Jeden zaméstnanec zada o lepSi
pracovni bundy a tricka. Dva z respondenti komentovali aktualni covidovou situaci tak,

Ze doufaji, ze jiz brzy pfejde a vSe se vrati k normalu.
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7 Navrhy

V této kapitole budou uvedeny navrhy na zlepSeni interni komunikace a spokojenosti
zaméstnancl na zakladé predchoziho dotaznikového Setfeni. Z celého Setfeni
vyplyva, ze zaméstnanci jsou pomérné spokojeni s interni komunikaci i obecné.
Problémy se tykaji hlavné komunikace s vedoucimi pracovniky, benefitli a pocitu, které

zameéstnanci maji.
Sjednoceni nazoru a informaci

Po dukladné analyze vysledkd bylo zjisténo, Ze nejvétSim problémem je dle
zaméstnancl ¢aste€nd jednota informaci chodicich od nadfizenych, s €imZ souvisi i
nékolikrat zminovana rozdélenost pobocek. Zaméstnanci mohou byt zmateni a
podavat tak nizSi vykon a byt méné spokojeni. Vedeni s manazery by mélo sjednotit
své nazory, napf. na poradé, a podavat informace zaméstnanclim co nejpfesnéji. |
kdyz jednotlivi ¢lenové vedeni nebudou mit na danou problematiku stejny nazor,
neméli by tyto neshody pfenaset na zaméstnance, na které tato rozhodnuti dopadaji
nejvice. Méli by prezentovat nazory a rozhodnuti dle domluvy na poradé, nebo pokud
se jedna o manazery &i vedouci jednotlivych usekl, méli by podavat informace stejné
jako jejich nadfizeni. Znamena to tedy, Ze nazory se musi diskutovat na poradach, kde
ma kazdy moznost se vyjadfit, udélat zavér a ten pak predkladat jednotné a

srozumitelné zaméstnancum. To udrZi sjednocené i jednotlivé pobocky.

v s w

Nabidka Sirsi Skaly benefitl

DalSi navrh se tyka benefitd, které byly hojné zmifované i v otazkach pfimo se jich
netykajicich. Kazdy zaméstnance je jiny a vyuzije jiné benefity, napfiklad maminky
s détmi vyuziji slevy do obchodl s détskym oblecenim, ale mlady bezdétny délnik by
takovyto benefit neocenil. Bylo by tedy na misté udélat mezi zaméstnanci podrobny
benefitem je pfispévek na dopliikové penzijni spofeni a moznost 5 tydnd dovolené
nebo 13. platu. Na zakladé tohoto prizkumu by firma, v kooperaci s finanénim
oddélenim, mohla nastavit lepSi benefity, ¢imz by zvySila spokojenost a loajalitu

zaméstnancu.

42



Zvyseni informovanosti zaméstnanci

Poslednim problémem je to, Zze néktefi zaméstnanci maji pocit, ze si jich firma nevazi
a nema zajem o jejich nazory. Jedna se pouze o subjektivni pocit zaméstnancu, jelikoz
z analyzy vyplyva, ze firma dava zaméstnancum dostatek prostoru pro vyjadfeni se.
Zaroven maji zaméstnanci na poradach vedeni nékolik zastupcu, tudiz maji moznost
podilet se na rozhodovani. Problém je tedy v nedostatecné informovanosti
zameéstnanct ohledné moznosti, které jim firma nabizi. Myslim si, Ze spousta
zameéstnancl nevi, Ze je nékdo z kolegll reprezentuje a Ze maji moznost pravidelné
vyjadfovat své vlastni nazory. ReSeni tedy vidim v zaméfeni se na instruovani
manazeru C&i vedoucich jednotlivych tymu, ktefi zaméstnancum vysvétli vSechny
zpusoby komunikace. Je duleZité zaméstnance informovat o jejich moznostech. DalSi
variantou by mohlo byt zajisténi kurzi komunikace pro vSechny nadfizené pracovniky,
kde by jim bylo vysvétleno, jak s podfizenymi co nejefektivnéji komunikovat. Diky
spravnému vysvétleni moznosti budou mit zaméstnanci pocit zajmu a budou
spokojengjsi. Firma diky tomu bude mit vétSi zpétnou vazbu a bude moci lépe

porozumét zaméstnancim.
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8 Zaveér

Cilem bakalarské prace bylo analyzovat interni komunikaci a zjistit spokojenost
zaméstnancl ve firmé TUkas a.s. Bakalafska prace je rozdélena do dvou hlavnich
Casti — teoretické a prakticke.

V teoretické casti byly vysvétleny pojmy komunikace a interni komunikace, jejich
formy, efektivita a prekazky, a pojem spokojenost zaméstnancu, pfiklady spravné

motivace a zpUsoby zkoumani pracovni spokojenosti.

V praktické Casti byla popsana firma TUkas a.s., jeji historie a souCasnost, byla
popsana metodologie, nasledné zhotovena analyza interni komunikace v tomto
podniku a poté vyhodnoceno dotaznikové Setfeni. Na zavér byly shrnuty nejvétsi
nedostatky v interni komunikaci a navrhy na jejich odstranéni, které povedou ke

zvySeni spokojenosti zaméstnancu ve firmé.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze firma ma pomérné spravné nastavenou interni komunikaci,
vétSina zaméstnancu je ve firmé spokojena a neménila by zaméstnavatele. Pro nové
pfichozi zaméstnance maji skvély program pro adaptaci, personalni oddéleni se
dostate¢né vénuje v8em zaméstnancim, ktefi maji mnoho mozZnosti komunikovat
s kymkoli z firmy a vyjadfit své nazory. V nékterych otazkach byly neshody a na jejich
zakladé bylo navrhnuto feSeni. Obecné se problémy tykaly pouze komunikace
s vedenim, nespokojenosti s nékterymi benefity, a s komunikaci ohledné moznosti
zameéstnancul podilet se na chodu firmy. Bylo tedy doporu¢eno zaméfit se na jednotu
informaci chodicich z vedeni a od nadfizenych, udélat prizkum benefitli, které by
zameéstnanci ocenili, a snazit se zaméstnancum pfiblizit kladny postoj firmy k nazorim

pracovnikd, jejich dulezitost a moznosti vyjadfeni se.

Cile této bakalarské prace byly splnény, byla popsana teoreticka stranka interni
komunikace a spokojenosti zaméstnancu, coz vedlo k moznosti spravné analyzovat
interni komunikaci a v navaznosti na ni spokojenost zaméstnancu ve vybrané firmé.

Navrhy opatfeni pro zlepsSeni byly zpracovany a doporuceny firmé k prodiskutovani.
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Priloha 1 Dotaznik

Spokojenost zaméstnancu firmy TUkas a.s.

Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni dotazniku k mé bakalarské praci.
Dotaznik se tyka spokojenosti zaméstnancu a interni komunikace ve firmé TUkas
a.s.

Jedna se o anonymni dotaznik, odpovidejte prosim co nejupfimnéji.
Dékuiji,

Andrlova

*Povinné pole

1.

V jaké provozovné pracujete? *

TUkas Stérboholy

TUkas Hostivar

Centralni utvar

2.

Jak dlouho jste ve skupiné TUkas zaméstnan/a? Uvedte v celych letech. *
3.

Vnimate, Zze s vami vedeni skupiny dostatecné komunikuje? Mate prehled o vSech

novinkach a zménach ve skupiné? *
Ano

Ne

Neumim hodnotit

4.
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Zaznamenal/a jste za poslednich cca 18 mésicu zlepSeni v interni komunikaci? *
Ano

Ne

Neumim hodnotit

5.

Mate pocit, ze ma firma (vedeni skupiny) zajem o vas nazor, pfipominky a namitky? *
Ano

Ne

Neumim hodnotit

6.

Mate pocit, Ze si Vas firma (vedeni skupiny) vazi? *

Ano

Ne

Neumim hodnotit

7.

Dostane se k Vam informace o nové pfichozim zaméstnanci? *

Ano

Ne

Obcas

8.

Dostavate presné a jednotné informace od vedeni? Zda se vam vedeni jednotné, co

se nazorl tyce? *
Ano

Ne

Neumim hodnotit

Zalezi na konkrétni situaci
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9.

Mate pocit, Ze s vami vedeni a nadfizeni jednaji otevien&? Jsou transparentni? *
Ano

Ne

Neumim hodnotit

10.

Mate navrh na zlepSeni komunikace? Pokud ano, jaky? *
Ne

Jiné:

11.

Vite, kdo je ve vedeni firmy (skupiny TUkas)? *

Ano

Ne

Znam pouze vedeni svoji provozovny

12.

Jste spokojen/a se svym pfimym nadfizenym? *

Ano

Ne

13.

Jste spokojen/a se sou€asnym vedenim skupiny TUkas? *
Ano

Ne

14.

Mate pocit, Zze jsou vedenim néktefi kolegové upfednostiiovani/zvyhodrnovani? *
Ano

Ne
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Neumim hodnotit

15.

Bojite se oteviené fikat svij nazor? *

Ano

Ne

16.

Volil/a byste tuto firmu znovu pfi vybéru zaméstnani? *
Ano

Ne

Neumim hodnotit

17.

Jste spokojen/a s nabidkou benefiti? Pfipadné doplrite, které vam chybi. *
Ano

Ne

Jiné:

18.

Jste spokojen/a s naladou na pracovisti a partou koleg? *
Ano

Ne

19.

Vv,
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