Podminky pro podporu angazovanosti zaméstnan-
cu v interni komunikaci Okresniho soudu ve Zliné

Bc. Gabriela Kertova

Diplomova prace i Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2018 Fakulta humanitnich studii




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta humanitnich studii
Ustav pedagogickych véd
akademicky rok: 2017/2018

ZADANIi DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Bec. Gabriela Keftova
Osobni ¢islo: H160283
Studijni program:  N7507 Specializace v pedagogice

Studijni obor: Socialni pedagogika
Forma studia: kombinovana
Téma prace: Podminky pro podporu angaZovanosti zaméstnancii v interni

komunikaci Okresniho soudu ve Zliné

Zasady pro vypracovani:

Zpracovani reserse a studium odborné literatury.

Vymezeni pojmi a teoretickych vychodisek vztahujicich se k rozvoji socialni komunikace
v organizaci, budovani firemni kultury, nastaveni komunikaénich kanali a podpory
angaiovanosti zaméstnanci.

Pfiprava metodiky vyzkumné casti.

Realizace kvantitativniho vyzkumu formou dotazniku.

Zpracovani a vyhodnoceni ziskanych dat, véetné jejich interpretace.

Prezentace vysledkl vyzkumu, jejich shrnuti a doporuceni pro praxi.



Rozsah diplomové prace:
Rozsah pfiloh:

Forma zpracovani diplomové prace: tisténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno:
Computer Press, 2003. Business books (Computer Press). ISBN 80-7226-763-9.

HOLA, Jana. Jak zlepsit interni komunikaci: vyhnéte se zbyteénym skodam, odchodu
zaméstnanci a ztraté zakazniki. Brno: Computer Press, 2011. ISBN 978-80-251-2636-3.
CHRASKA, Miroslav, 2007. Metody pedagogického vyzkumu: zaklady kvantitativniho
vyzkumu. Praha: Grada.ISBN 978-80-247-1369-4.

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

STEJSKALOVA, Dita, Iveta HORAKOVA a Hana SKAPOVA. Strategie firemni komunikace.
2., rozs. vyd. Praha: Management Press, 2008. ISBN 978-80-7261-178-2.

Vedouci diplomové prace: PhDr. Zuzana Hrné¢ifikova, Ph.D.
Ustav pedagogickych véd

Datum zadani diplomové prace: 1. prosince 2017

Termin odevzdani diplomové prace:  20. dubna 2018

Ve Zliné dne 1. prosince 2017

— S S _"““—*uk_ﬁ“\_ “.‘":‘/ w. .7‘ “ § k\ /;" j.‘;
% W .L\. : =) % 5 ,Ag/_
doc. Ing. Anezka Lengalova, Ph.D. &S Magr. Jakub Hiadik, Ph.D.
dékanka X @ _,, reditel ustavu



PROHLASENI AUTORA DIPLOMOVE PRACE

Beru na vEdomi, Ze

° . odevzdinim diplomové prace souhlasim se zvefejnénim své préce podle zékona &.
111/1998 Sb. o vysokych 3kolich 2 o zméné a doplndni daldich zékonti (zékorn o
vysokych Skoléch), ve zngni pozdgjsich pravnich predpist, bez ohledu na vysledek
obhajoby ¥:

o beru ma vedomi, Ze diplomové price bude ulo¥ena v elekiromické podobé
V univerzitnim informagnim systému dostupnd k nahlédnuti;

@ namoji diplomovou praci se plné vztahuje zédkon &. 121/2000 Sb. 0 prévu autorském,
0 pravech souvisejicich s prévem autorskym a o zmé&ng n8ktervich zdkomit’ (autorsky
zékon) ve zn&ni pozdsjiich prévnich pfedpist, zejm. § 35 odst. 3 %;

° podle § 60 ¥ odst. 1 autorského z&kona ma UTR ve Zlns Drévo na uzavieni licendni
smlouvy o it kolntho dflz v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zékona;

° podle § 60% odst. 2 a 3 mohn uXt své dilo — diplomovou préci - nebo poskytnout
Licenci kjejimu vyuZitf jen s predchozim pisemnym souhlasem Univerzity Tomése
Bati ve ZIing, kterd je oprévnsna v takovém piipad® ode mne poZadovat pHmeEfeny
piispévek na thradu nékladl, které byly Univerziton ToméSe Bati ve Zliné ma
Vytvoreni dila vynaloZeny (aZ do jejich skuteéné Vyse);

© pokud bylo k vypracovini diplomové price vyuzito softwaru poskytmutého
Univerzitou ToméSe Bati ve Zling nebo jinymi subjekty pouze ke studinim 2
vyzkumnym G8elfim (4. k nekomerénimu vyuzitl), nelze vysledky diplomové price
vyuzit ke komerénim fi¢elim.

Prohlasuji, Ze
o elekironicks a tiSt&na verze diplomové préce jsou totoZns; ) )
° mna diplomové prici jsem pracoval samostatnd a pouZitou literaturu jsem citoval
'V piipad® publikace vysledki budu uveden jako spoluantor.

ww N % Beva TMA
VeZlag .. mo e

7 ZACTSION DrivaIch
) zdkor: & 11171998 S5, 6 vysokych SKolack G © Zment & doplnent dalich Zakomtt (2akon o Tysolch KoL), Ve el POrag it BT
predpisih, § 475 Zverejsiovini zévérecnych pracis _ O )

ol g s ; g ; 3 osudil
(1) Visokd Skola neyjdélesné zveFejfiuje disertaini, diplomové, bakaldiské a rigorézii préce, u kerjch probéhia aa.»nyaba.. Jac;.ero =

- 7 = sefeinéni St i

opanenti: a vysiedfu obhajoby prostfednicivim databdze kvalifikacnich praci, lterou sprovuje. Zpisob zvefginéni swanovi va Br
vysoke Skoly.



(2} Disertacni, diplomové, balkalsiské a rigordzni price odevzdané ucharedem k obhajobé musi byt 1&Z nefméné pét pracovnich dnit pred
Jonénim obhajoby zvereinény lenahliZeni vereinosti v misté uréeném vmitinim predpisem vysoké Skoly nebo neni-Ii tak uréeno, v misté

pracovisté yysoké §koly, e se mzd konct obhajoba préce. KoZdy si miZe ze zveFeinéné price pofizovar na své naklady wpisy, opisy nebo
rozmrmozeriry.

(3) Plcti, Ze odevzdersdm préce autor souklasi se zverainénim své price podle tokoto zdkona, bez okledu na visledek obhajoby.

2) zdkon & 121/2000 Sb. o prive autorském, o prdvech souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakonk (autorsky zikon) ve
néni pozdgisich pravnich predpisy, § 35 odst. 3: g

(3) Do prive autorského také nexasafuje Skola nebo Skolské &I vzdéldvact zafizeni, uZije-Ii nikoli za Ucelem primého nebo nepiimeho
Aospodirsisho nebo obchodnifo prospéchu kyiuce nebo kviasmi potrebé dilo vytvorené Zikem nebo studentem ke splnéni Skolnich nebo
studifnich povinnost vypkieajicieh z jeho prévaiho vetal ke Skole nebo Skolskému ci vzdélavacihio zaFizeni (Skolni dilo).

3) zékon & 121/2000 Sb. o préve autorském, o pravech souvisegficich s pravem autorskym a o zméné nékteryck zekom (matorsky zdkon) ve
znéni pozdE5ich prévnich predpist, § 60 Skolni dilo:

(1) Skole nebo skolské & vadélivart zaiizent majt za obvykljch podminek privo na uzavieni licenéni smlowvy o uZiti Skolniho dila (§ 35 odst.
3). Odpirg-Ii aqutor takového dila udélit svoleni bez vaznéhe ditvodu, mokou se tyto osoby doméiiat nakrazeni chybéficihio projevi jeho vidle i
soudy. Ustanoverz § 35 odst. 3 zistdva nedotceno.

(2} Neri-I sjedndng jinak, nice autor Skolniho dila své dilo uzit & poskymout jindmu licencs, neni-ii to v rozporu s oprévnémims zéimy Skoly
nebo Skolského & vedélavacifo zafizemns. '

(3} Stola nebo Skolské & vzdélivaet zafizeni jsou oprivnény pofadovat, aby jim autor Stolno dila z videlk jim dosazeného v souvislost
s=iim &z &t pcsiﬁrtnm'm licence podle edstavee 2 pFiméFené pispél na thradu nallads, které na yytvoreni dila wnalofily, ¢ to podle
okolnosti aZ do jejich skutecné vi5e; pfitom se prihlédne kvy5i vydeliu dosazeného Skolou nebo Stolskym &I vedslivacim zafizenim = uziti
Skolniho dilz pedle odstavee 1.



ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva podminkami pro podporu angazovanosti zaméstnancti Okres-
niho soudu ve Zling€ v interni komunikaci. V teoretické ¢asti jsou vymezeny pojmy vztahu-
jici se kultufe organizace, se zaméfenim na socidlni aspekty komunikace a organizacni
chovéni. Navazuje nastaveni komunikacnich kandlti a nastroji pro interni komunikaci
v organizaci. Pozornost je vénovana zejména poskytovani zpétné vazby a podpote oteviené
komunikace jako aspektu podporujicim angazovanost pracovnikti. Prakticka ¢ast ma za cil
zjistit, jaky je nazor zaméstnancii Okresniho soudu ve Zlin€ na troven podminek pro pod-

poru jejich angazovanosti v interni komunikaci.

Kli¢ova slova:

Angazovanost, interni komunikace, kultura organizace, komunikaéni nastroje, okresni

soud, zameéstnanec.

ABSTRACT

This diploma thesis deals with the conditions for support of employees of the District
Court in Zlin in internal communication. The theoretical part defines concepts related to
the culture of the organization, focusing on social aspects of communication and organiza-
tional behavior. It follows the setting of communication channels and internal communica-
tion tools in the organization. Particular attention is paid to providing feedback and pro-
moting open communication as an aspect supporting employee engagement. The practical
part is aimed at finding out the opinion of the employees of the District Court in Zlin on

the level of conditions for support of their involvement in internal communication.

Keywords:

Engagement, internal communication, organization culture, communication tools, district

court, employee.
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UvVOD

Komunikace a mezilidské vztahy jsou zdkladem a hybnou silou kazdé spolecnosti. Fungu-
jici komunikace uvniti organizace je podminkou pro spolecné sdileni vizi, cili a hodnot.
Vytvéii pevny zaklad, ktery ji chrani pred Gtoky dynamického vyvoje vnéjsiho okoli.
Naproti tomu $patnd komunikace a vztahy mezi lidmi jsou nejcastéjSim divodem odchodu
ze zamgestnani. Také predstavuji jeden z nejvyznamnéjsich stresort. Je tieba proto dodrzo-
vat stabilni prostfedi v organizaci, které chrani pfed zménami ve vnéjSim okoli, s cilem
stabilizovat zaméstnance, jejich role a zabranit fluktuaci. Pfedpokladem je védomi, ze za-
meéstnance je tieba respektovat jako rovnocenné partnery a zajistit oboustrannou a otevie-
nou komunikaci. Ziskame tak motivované pracovniky, pfipravené podilet se na spole¢nych
hodnotach a cilech organizace a nachazet v nich soucasné¢ splnéni narokt vlastnich.

Tato diplomovéa prace ma za cil zjistit, jaké maji zaméstnanci Okresniho soudu ve Zlin¢ v
souCasn¢ dob¢ nastaveny v ramci interni komunikace podminky pro uplatnéni angazova-
nosti podilet se na spole¢nych hodnotéch a cilech.

Téma a jeho zasazeni do prostfedi soudnictvi bylo vybrano s ohledem na to, Ze autorka této
je zaméstnana u Okresniho soudu ve Zlin€, kde plisobi vice jak deset let, tudiz je s timto
prostfedim dobfe obeznamena. Protoze z vysledki vyzkumu bakalatské prace autorky vy-
plynulo, Ze pracovnici okresnich soudu se v pfevazné vétsiné nevyjadiuji k procestim pla-
novani a rozhodovani v organizaci a své nazory si nechavaji pro sebe, tiebaze je k vyjadre-
ni vedeni soudu vybizi — je tieba zjistit, jaké jsou bariéry pro otevienou komunikaci mezi
zaméstnanci a vedenim Okresniho soudu ve Zlin€, které brani rozvoji jejich angazovanosti
v organizaci jako celku.

Teoreticka ¢ast této prace popisuje tii zékladni prvky, na kterych je postavena komunikace
v organizaci. Vychazi z organizacniho chovani, jehoz zdkladem je nastavena kultura orga-
nizace. Ta urcuje zplisob komunikace, socidlni vztahy mezi lidmi a ovliviiuje jejich chova-
ni ve vztahu k angaZovanosti. Druhym prvkem interni komunikace je nastaveni komuni-
kacnich kanald uvnitt soudu, zahrnujici dilezitost zpétné vazby a individudlniho pfistupu
k zaméstnancim. Tteti prvek pfedstavuje vyuzivani jednotlivych komunikacnich nastrojt a

technologii s ohledem na spravu a organizaci Okresniho soudu ve Zling¢.

Prakticka ¢ast se vénuje nastaveni téchto tii zdkladnich prvkl pro otevienou komunikaci a

podporu angazovanosti zaméstnancli Okresniho soudu ve Zlin€ v praxi.
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Cilem vyzkumu bude zmapovat ndzory zaméstnancli na soucasny stav podminek pro jejich
angazovanost v interni komunikaci organizace. Realizovan bude kvantitativni vyzkum
formou dotaznikového Setfeni, ktery bude provadén na vzorku zameéstnanciit Okresniho
soudu ve Zlin¢ (zapisovatelky, rejstiikové vedouci, vyssi soudni Ufednici, pracovnici spra-
vy soudu, pfip. dal§i zaméstnanci). Nasleduje zhodnoceni ziskanych dat a z toho vyvozené
zaveéry, které mohou pomoci ke zjisténi, jak zaméstnanci Okresniho soudu ve Zlin€ vnimaji
soucasny stav podminek a podporu pro jejich aktivni zapojeni na pldnovani a rozhodovani
organizace jako celku, nastaveni a fungovani komunikacnich kanalti v interni komunikaci
soudu, jaké jsou jejich postoje k chovani nadiizenych. Zjistime, které¢ komunikac¢ni nastroje

a prostfedky zaméstnanci soudu nejvice vyuzivaji a jakym zptsobem.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

I. TEORETICKA CAST
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1 CHOVANI V ORGANIZACI

Na teoretické urovni se nejprve budeme vénovat organizacnimu chovani. Vytvoiime za-

kladni rdmec pro vysvétleni struktury interni komunikace v organizacich.

Pracovni Zivot dospé€lé populace se odehrava v kontextu organizace. Lid¢ jsou zde zacle-
néni ve struktufe profesi, funkci. Jsou vymezena pravidla kooperace a komunikace. Sa-
motné socialni klima v organizace pak ovliviiuje postoje zaméstnanc, jejich vykonnost a
spokojenost. Zaclenénim do organizacni struktury lidé profituji tim, ze ji umoznuji dosa-
hovat jejich individuélnich cild, kterych by sami nebyli schopni. Déle jim poskytuje uspo-
kojeni socidlnich potieb, zejména seberealizace, navazani socidlnich kontakti nebo uznani

za vysledky své prace (Vyrost, Slaménik, 1998, s. 28).

Vyrost, Slaménik (1998, s. 29) uvadi: ,,Organizaéni chovani miiZzeme vymezit jako védec-
kou disciplinu, ktera se zabyva studiem jedinct a skupin v ramci organizace a zkouma

strukturu, mechanismy fungovani a vykonnost organizace*.

Za organizaci povazujeme subjekt, ktery existuje proto, aby umoznil dosahovani svych
cilt prostrednictvim lidi, ktefi v ném nebo pro néj pracuji. Samotny proces organizace pii-
tom predstavuje vytvareni usporadani ve formé odpovédnosti a vztahd, které lidem umoz-
nuji spolupracovat. Organizace jako takova ma strukturu, kterd obsahuje jak formalni, tak
neformalni prvky. Neformalné jsou organizace strukturovany formou siti roli a vztahd,
které formalni hranice ptfekracuji. Formalni struktura pfedstavuje stanovenou hierarchii
fizeni vyjadfenou organiza¢nim schématem s popisy jednotlivych pracovnich mist (Ar-

mstrong, 2015, s. 161).

Organizacni chovani je véda, kterd se zabyva tim, jak se lidé v organizacich chovaji.
Vznikla v 70. letech minulého stoleti z praktické potieby zjistit odpoveéd’ na otazky tykajici
se zpusobu chovani lidi v organizacich. Naptiklad pro¢ dosahuji néktefi uspéchu a jini ni-
koliv, pro¢ dochazi ke konfliktiim, pro¢ vedouci fidi pravé timto urcitym zpisobem, kdyZz
by to mohl d¢lat jinak, pro¢ nékteti praci odbyvaji a jini tvrd€ pracuji, a podobné. Vysled-
ky zjisténi maji slouzit k vytvofeni ndvodu na vyuziti lidského potencial, motivace pra-
covniktl, zvladani krizovych situaci, uspé€Sného vedeni lidi, organizaci vlastni prace. Jed-
nim z hlavnich témat organiza¢niho chovéani je organiza¢ni kultura a komunikace

v ramci organizace (Bélohlavek, 1996, s. 11-12).
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Fungovani organizace ovlivituje fada socidlnich procesii. Dochézi k interakcim a vytvare-
nim siti, komunikaci. Mezi dal$i procesy fadime chovani ve skupin¢, vedeni, uplatiiovani
moci, politiku a konflikty. Mezi lidmi uvniti organizace dochézi k vytvareni siti podporu-
jici vykonéavani prace a vymeénu informaci, coz neni zajisténo formalnimi strukturami. Ta-
kové sit¢ umoziuji lidem diskutovat své nazory a zajistit si podporu k prosazeni svych
nazoriti nebo napadi. Dal§im zpisobem, jak lidé mohou dosahnout svych cill, je vytvareni
alianci. Komunika¢ni procesy v organizaci vyznamné ovliviiuji jeji fungovani, a to zvIas-
té tehdy, pokud se odehravaji neformalni cestou, prostfednictvim siti. Pfirozena komunika-
ce na osobni urovni, tzv. ,,tvaii v tvar” je casto ten nejlepsi zplsob, jak dosahnout svého
cile. Elektronicka komunikace oproti tomu podporuje rychlou vyménu informaci, riziko
vSak spociva v jejim nadmérném uzivani, nebot’ mize mnozstvim informaci ptetéZovat
(Armstrong, 2015, s. 169).

Komunikaci obecn¢ charakterizujeme jako proces sdileni informaci. Cilem komunikace je
odstranit nebo alesponi snizit nejistotu na kazdé z komunikacnich stran. Pfedmétem tohoto
procesu jsou data, informace a znalosti. Za data povazujeme hola fakta, zatimco informace
davaji tato data do souvislosti, pfid€luji jim vyznam. Pokud vyuzivdme informace, mize-
me z nich pietvafet znalosti. Uspé$nd komunikace vede k dorozuméni. Jako prostiedek k
dorozuméni nam slouzi fe¢, doplnénd o posunky a gesta, ktera nabyvaji riiznych vyznami
v zavislosti na dané kultufe, ktera je vytvorila. Pfesto dochdzi k neporozumeéni a je nutné
vlastni domnénky ziskané komunikaci neustale ovéfovat a vyjasiiovat si vyznam toho, co
jsme si chtéli fici. Pfi komunikaci zapojujeme nejen smysly, ale i intuici, rozum a cit.
Znamena to, ze nase chovani je také soucasti komunikac¢nich procest. Jakékoliv projevy
vcetné ml¢eni, zptisobu postoje, chiize, vysilaji signaly do okoli, které ovliviiuji vnimani a
utvafeni predstav okoli. Pfedpokladem porozuméni jsou vzajemné korespondujici Ciny,

chovani i fe¢ ¢loveéka (Hola, 2006, s. 3-4).

V pojeti organizace jako kultury pak pojem organizace piedstavuje komplexni systém
hodnot, postojl, norem a ndzord, které jsou praveé pro ni unikatni a kterymi se odliSuje od

ostatnich (Vyrost, Slaménik, 1998, s. 34).

A

Otevienost vnimame jako kulturni hodnotu, ktera ovliviiuje Sifeni informaci a napoma-
ha prosazeni a Fizeni zmén v organizacich. Kromé zlepSeni toku informaci a diky tomu i
jejich ucinngjsiho zpracovani na znalosti, se projevuje v posileni celkové duvery. Otevie-
nost v tomto ohledu chépeme jako piipravenost s otevienou mysli akceptovat udalosti a

lidi kolem sebe s tim, Ze respektuji jejich ndzory. Uceni v tomto ptipadé vychazi z postoje
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otevienosti k novym myslenkdm a nazortim, z védomi, ze nevim vSe. V takto nastaveném
prostiedi diivéry se lidé potom neboji projevit vlastni nazor, Fici své nazory a dari se

jim sdilet l1épe informace (Bujna, 2015, s. 243-244).

Na organizaci nahlizime v kontextu pracovniho Zivota lidi jako na subjekt, jehoz poslanim
je umoznit dosahovani svych cili prostfednictvim jednotlivcl, ktefi v ném nebo pro n¢j
pracuji. Vyznacuje se vnitini strukturou, kterd je uspotaddana formou sité odpovédnosti a
vztahl, které umoznuji lidem v organizaci spolupracovat. Vznikaji zde zejména sité ne-
formalnich socidlnich vztahi a roli, které zasadné ovliviuji jeji celé fungovani. Tyto inter-
akce mezi lidmi, vybudované sité a predevsim probihajici komunikace lidem zajistuji vy-
ménu informaci, diskuzi a podporu pro vykon prace, coz formalni struktury neumoznuji.
Pomoci nich pak mohou dosahovat svych cili a naplnit i poslani celé organizace. Nejhod-
notnéjsi je pfitom komunikace osobni, tzv. ,tvaii v tvai”. Chovanim lidi v organizaci se
zabyva véda, kterou nazyvame organizacni chovani. Zajistuje odpovedi na otazky tykajici
pusobeni lidi v organizacich, pfi¢innost jejich chovani, vliv kultury a komunikace na fun-
govani organizace. Komunikace je obousmérnym procesem, jehoz cilem je dosdhnout do-
rozuméni. Zahrnuje nejen slovni projevy, ale 1 gesta, mimiku, postoj a dalsi signaly, které
vysilame do okoli a ovliviiujeme tak, jak nds vnima. Kultura organizace tak uzce souvisi
pravé s vaimanim a chovani lidi, kteti v ni pracuji. Ukazuje se, Ze otevienost v komunikaci
1ze povazovat za kulturni hodnotu, ktera vyznamné zlepSuje celkovou diveru v organizaci.
Nastaveni oteviené kultury vyvolava v pracovnicich chovéni a postoje, kdy Iépe piijimaji
zmény, jsou piipraveni respektovat ndzory druhych a oteviraji se s diivérou novym mys-

lenkam. Lid¢ ve vétSi mife projevuji své nazory a lépe sdili informace.
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1.1 Organiza¢ni kultura

Hodnoty, normy, postoje, piedpoklady, které urcuji zptisob chovani lidi a vykondvani pra-
ce. Tyto abstraktni pojmy piestavuji kulturu organizace. Projevuje se jako sdileny systém
vyznamt, ktery tvoii zaklad pro komunikaci a vzajemné porozuméni. Odkazuje na abs-
traktni pojmy, jako jsou hodnoty a normy. Ty nemusi byt definovany, ani slovné vyjadie-
ny, mohou ztlistat bez povSimnuti. Pfesto maji vyrazny vliv na chovani lidi v organizaci.
Kultura organizace souvisi se v§im, co se dané organizaci odehrava. Informuje o zddoucim
chovani, slouzi jako zdroj ponauceni z krizovych situaci, udrzuje pracovni vztahy mezi
lidmi. Vyviji se v prubéhu ¢asu jako vysledek sdilenych zkuSenosti. Pevné usazena kultura,
ktera vznikla béhem dlouhého ¢asového obdobi se proto obtizné¢ méni (Armstrong, 2015, s.
164-165).

Zakonitosti, na zakladg, kterych se formuje kultura organizace, je n¢kolik. Predurcuji ji
vngjsi vlivy plisobici na organizaci a vlivy vnitini. Mezi vnéj§i mizeme pocitat socialni
systém, politické preference, legislativu, kulturni kontext spolecnosti, ale i geografickou
dislokaci a regionalni vlivy. Mezi vnitini vlivy fadime historii organizace, strategie a pou-
zivané procesy a zejména zameéstnance, jejich postoje, mentalitu, vzdélani. Vytvorena kul-
tura organizace je predevSim odrazem lidskych dispozic, tedy specifickych rysti a povah
jejich pracovnikd. Pronikd za rdmec lidského védomi, ovliviiuje chovani lidi, aniz si to
uvédomuji. Je kvalitativni veli¢inou, nelze ji tedy exaktné méfit. Povazujeme ji za produkt
minulych ¢innosti, av§ak soucasné omezuje €innosti budouci. Jeji dilezitou vlastnosti je
fakt, Ze je ji nelze natidit nebo dohodnout, protoZze vznika pouze sdilenim a rozvijena je na
zakladé dobrovolnosti. Pres jeji exaktni nevyjadfitelnost je vSak poznatelnd a setrvacna.
Stavi na zplsobech mysleni, vznikd dlouhodobym plisobenim na vniméni lidi, a to zne-
snadiiyje jeji zménu. I kdyz je strukturovand, mize se sama stat soucasti kultur vyssi fadu.
Vznikaji tzv. subkultury — divize, oddéleni, vstupuji vlivy regiondlnich kultur (Pfeifer,
Umlaufova, 1993, s. 23-28).

Kulturu miizeme charakterizovat pomoci hodnot, norem, artefaktti a stylu vedeni. Hod-
noty predstavuji presvédCeni, kterd jsou pfimo nevyjadiend a samo o sobé& se rozuméjici.
Hluboce zakotfenéné a uznavané hodnoty organizace, které jsou posilovany chovanim na
urovni samotného vedeni, nebo sdileny v celé organizaci. Uplatiluji se prostfednictvim
norem nebo artefaktil, ritudld, historek. Normy jsou nepsand pravidla chovani, poskytuji

neformélni navod k tomu, jak se chovat. Rikaji lidem, jak se maji chovat, co fikat, jak se
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oblékat. Nejsou vyjadieny pisemné, predavaji se Gstné nebo vyjadiuji chovanim a jejich
dodrzovani mtze byt vynucovano reakcemi lidi — jejich tlakem. Za artefakty povazujeme
viditelné¢ a hmatatelné aspekty organizace, jako je pracovni prostfedi, jazyk pouzivany ve
sd€lenich, zpiisob oslovovani. Styl vedeni je vyznamnou soucasti kultury organizace. Sty-
ly vedeni a fizeni zaméstnancii mohou byt rozlisné (autokraticky — demokraticky, kontrolu-
jici — podporujici), vétSina vedoucich pracovnikli pouziva kombinace stylt ale svého poci-
tu ¢i situace, avSak uplatnovany styl je vzdy kulturou organizace ovliviiovan. Ta muaze pre-
ferovat urCity prevazujici styl fizeni, ktery tak reprezentuje o¢ekédvané normy chovani ve-
doucich pracovnikii (Armstrong, 2015, s. 166—167).

Zména kultury organizace je do urcité miry moznd, avsak jde o dlouhodoby proces. Jeji
postupna zména je realnd diky posilovani pozitivnich a eliminaci negativnich prvki a sou-
¢asné implementaci novych funkénich prvki do kultury stavajici. Optimalni kultura vSak
vyzaduje pouze posilovani, zadné dal$i zasahy nejsou tieba. Zpravidla dochazi k nutnosti
ménit kulturu pouze v piipadech, které zasadné ovliviiuji samotnou organizaci. Jde o situa-
ce, kdy je tfeba reagovat na zménu podminek vnéjsiho prostiedi, pfi zmeéné€ poslani organi-
zace, fadové zmené velikosti nebo struktury odvétvi, ve kterém plisobi (Sigut, 2004, s. 48).
Organizacni kultura je v praxi podporovana tiemi praktikami, a to personalnim vybeé-
rem, akcemi vrcholného vedeni a socializaci. Personalni vybér se orientuje na uchazece,
ktefi jsou vybirani podle toho, jak vyhovuji zazitym stereotypiim dobrého pracovnika. Typ
¢lovéka, ktery je nakonec pfijat, odraZi vnimani kultury organizace z pohledu personalisty,
ktery ho vybral. Organizace potiebuje pfijimat takové uchazece, ktefi vyhovuji nastavené
kultute, aby nepodkopali zédkladni organiza¢ni hodnoty. Akce vrcholového vedeni je prak-
tika zaloZend na platném principu, Ze pracovnici sleduji jednani nadfizenych a vSimaji si,
kdo je za co odménovan a jak stoupa v hierarchii dané spolecnosti. Vytvafi si tak vzory pro
zadouci a Usp€s$né jednani a chovani. Socializaci minime zejména proces adaptace novych
pracovnikt. Ti se u¢i normam a zvykim v organizaci, v ¢emz by méli byt podporovani,
aby mohli rychle a efektivné zaujimat své role a zvnitifiovat si zavedené hodnoty, zaujimat
sdilené postoje. Tento proces je Casto nesnadny a je v zajmu samotné organizace, aby byl
usp&$ny a zabranilo se situaci, aby novi pracovnici zaujali proti zaZitym pravidlim chovani
negativni, odmitavé ¢i vzpurné postoje nebo je zacali pretvaret a ménit dle svého (B&lohla-
vek, 1996, s. 109-110).

Realné projevy kultury organizace ve smyslu kazdodennich aktivit, miZeme sledovat ve

vztahu k vn&j$imu i vnitinimu prostiedi. Je pfedev§im o vztahy nadfizenych k podiizenym,
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v mife obtiznosti kontaktu a komunikace s nadiizenymi, v podpote spoluprace ¢i rivality
mezi pracovniky, zpisobem sdélovani kritiky a zpétné vazby, dale ritualy, zvyklostmi a
zachovavanymi tradicemi a mirou tolerance k jejich poruSovani, vztahy a postoji

k vnéjSimu prostiedi (Vyrost, Slaménik, 1998, s. 38).

Kulturou organizace je mozné rozvijet potencidl zaméstnancii. Je vSak tfeba zaméfit se
sladéni z4jma zaméstnancii a celé organizace, sdilet métitka uspéchu, prostiedky k uplat-
néni cill, posilovat seberealizaci a vzdélavani zaméstnancl a pracovat na jejich energetiza-
ci — zvySovat jejich stupen soundlezitosti s organizaci, kultivovat jejich postoje, piistupy,
podporovat jejich aktivity pro organizaci a iniciativu. Kultivaci organizac¢ni kultury se
vytvareji podminky k rozvoji zaméstnanctu jako aktivnich spolutviirci a realizatori
procesii uvniti organizace (Bartak, 2006, s. 80).

Kulturou organizace rozumime systém, ktery urcuje chovéni lidi v organizaci a zpulsob,
jakym je vykonavana prace. Definice této kultury stavi na abstraktnich pojmech jako hod-
noty, normy, postoje a pfedpoklady chovani. Timto ziskéva vlastnosti, které jsou exaktné
neméfitelné, neviditelné a Casto ani nevyjadiené. Pfesto maji zdsadni vyznam pro kazdou
organizaci. Vyviji se v dlouhodobém procesu jako vysledek sdilenych zkuSenosti. Do jeji-
ho formovani vstupuji vnéjsi vlivy okoli a vnitini vlivy, zejména postoje, mentalita a vzdé-
lani pracovnikli. V praxi je kultura organizace podporovana jiz pii persondlnim vybéru
zameéstnanci, a to pfijmutim takového kandidata, ktery nejvice vyhovuje nastavené kultu-
fe. To je pfedpokladem, Ze se na organizacni kulturu dobfe a rychle adaptuje a nebude
vznikat obava, Ze vi¢i ni zaujme odmitavy postoj ¢i ji bude mit snahu ménit. Pracovnici
dale v praxi z pozorované¢ho chovani nadfizenych vypozoruji zddouci chovani, které je
nejspiSe povede k povyseni ¢i odmeéné za praci. Kultura organizaci stavi na vnimani lidi,
vzniké4 spoleénym sdilenim a rozviji se na principu dobrovolnosti. Zejména u organizaci,
jejich kultura je postavena na dlouh¢ historii a v disledku této skutecnosti je hluboce zako-
fenénd a stala, je velmi obtizné ji ménit. Optimalni kulturu vSak zcela ménit neni tieba,
vyzaduje pouze posilovani pozitivnich prvka. Posilovanim kultury se vytvaii podminky
pro rozvoj potencialu zaméstnanci, ktefi se dobrovolné a aktivné zapojuji do procest utva-

fejicich organizaci a vstupuji do jejich internich procest.
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1.2 Socialni vztahy a organizace

Zakladem kazdé organizace jsou vztahy mezi jejimi Cleny, tedy mezi jednotlivymi lidmi,
ktefi ji tvofi. V tomto smyslu je kazda organizace socialni. Mezilidské vztahy predstavu;ji
slozity systém potieb, povinnosti, zajmt, postoji a hodnot lidi. Stupuje do nich tada vliva,
muze dochazet ke sporiim, konfliktim. To znesnadiiuje pokusy o védomé fizeni téchto

socialnich siti. Je vSak mozné je podporovat a urcitym zpisobem usmeériiovat.

Vztah socialnich vztaha a kultury organizace spociva v tom, ze kultura piedstavuje pro-
stiedi, ve kterém vztahy vznikaji a zaroven tyto vztahy dokaze efektivné utvafet, ovliviio-
vat sama. Protoze kultura organizace sestava i z faktorii, které jsou objektivné méfitelné,
muzeme ji vyuzit pro analyzu socialnich vztahii v organizaci, chovani lidi, ale i k tenden-
cim vyvoje. Rizeni a usmériiovéni téchto vztahti vedenim organizace vzdy hluboce zasahu-
je 1 do organizac¢ni kultury. Mezi konkrétni parametry, které Ize kulturou jednoznaéné
ovlivnit, patfi schopnost vyrovnévat se s krizemi a nepfedvidatelnymi udalostmi, efektivita
prenosu informaci uvnitf organizace, ochota poslouchat vedouci pracovniky a flexibilita
v tymu. Kultura, kterd podporuje pozitivni vztahy mezi pracovniky, zajist'uje divéru
ve vedeni organizace a naopak. Ve vztahu duvéry predpokladame, Ze vSichni zaintereso-
vani (kolegové, vedeni, podfizeni) postupuji tak, aby to bylo ve prospéch organizace jako
celku 1 jich samotnych a neni divod se domnivat, zZe tomu tak neni. Ptedvidatelnost jedna-
ni pomaha vytvaret transparentni prostfedi a podnécuje k vykoniim: Pracovni vykon pri-
tom nemiiZe byt postaven na negativnim pristupu ¢i strachu zaméstnanci k vedeni
organizace, protoZe jeho efekt by mél na vztahy i kulturu devastujici efekt (Bednar,

2013, s. 38-39).

Mezi hlavni sméry vztahi v organizacich patii vztah mezi nadfizenymi a podfizenymi,
mezi podiizenymi navzdjem a mezi nadfizenymi. Vztah nadfizenosti a podiizenosti
v sob¢ obsahuje prvek dominance, pfitom podfizeny je vici autorité¢ nadiizeného formalné
submisivni. Vyznamnym prvkem tohoto vztahu je, Ze jeho ucastnici maji nestejné mnoz-
stvi informaci. Vztahy mezi podfizenymi jsou naopak symetrické. Mohou mit znaky
soutézivosti a spoluprace soucasné. Typické pro tento znak je schopnost navzdjem mno-
hem vice sdilet. Vztahy mezi nadfizenymi jsou charakterizovany jednak odpovédnosti za
svou praci, tak 1 za své podfizené, piipadné dalsi nadfizené. Patii tim mezi nejkomplikova-

né&jsi vztahy v organizacich viibec (Bednat, 2013, s. 20-21).
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Pozice kazdého Cloveéka ve struktuie organizace je dale urCena jeho socialni roli. Konkrét-
ni Clovek tak zastava podle své formalni pozice v organizaci roli, v niZ se nachazi a se
kterou jsou spojena urcitd rolova ofekavani. Jsou individualné¢ utvarena osobou, ktera je
vykonava. Mezi takové formalni role patii napiiklad nejvyssi vedouci pracovnik — nese
miru zodpovédnosti, je autoritou, mize udélovat ptikazy a tkoly. Pracovnich se stiedni
vedouci funkei — nositel niz8i autority, pfijimé rozhodnuti, kterd maji bezprostfedni dopad
na jejich podfizené. Je tak vniman podiizenymi jako fidici prvek, pfitom casto saim vyko-
nava jen rozhodnuti vyssiho vedeni. Neni natolik vzdéalen podfizenym, aby mu nemohli
poskytovat zpétnou vazbu. Jeho role tak patii mezi nejkomplikovanéjsi. Dalsi je vykonny
zaméstnanec — typicky s malou rozhodovaci pravomoci, vétSinou bez podfizenych, jeho
¢innost je ¥izena kontrolovana. Uspé&$né vykonavani této role je spojeno se schopnosti pod-
fizovat se rozhodnuti nadfizené¢ho a divétovat vedeni organizace. NejdulezitéjSim zdrojem

vykonu je motivace (Bednaf, 2013, s. 25-26).

Neformalni role jsou v porovnani s formalnimi mnohem méné jasné, nebot’ nelze defino-
vat jejich jednoznacny popis. Oproti formalni roli, do které je jedinec urcitym zpiisobem
vsazen, delegovan ¢i jmenovan a rolova ocekavani se odviji od odkazu na tento formalni
akt, neformalni role vznika z okoli jedince a je spoluvytvarena ¢lovékem samotnym. Mezi
nejbéznéjsi neformalni role patii v organizacich naptiklad lidr — neformalni autorita, ktera
disponuje vysokou mirou rozhodovaci pravomoci. M4 schopnost organizovat a rozhodo-
vat, nenese vSak zodpovédnost na rozdil od formalni autority. Konzultant — piebira roli
,vrby*, 1idé se mu svétuji se svymi problémy. Poskytuje své ndzory, které vSak na rozdil
od formalniho vedouciho nejsou piijimany jako rozkazy. Riziko spociva v tom, Ze konzul-
tant bude vyuzivat své role k manipulacim. PotiZista — ¢lovek konfliktniho typu, poukazu-
je na chyby ostatnich. Tato role vznika ze socidlnich potieb kolektivu a je nastrojem jeho
neformalni kontroly. Seda my§ — nevyrazny pracovnik. Od jeho role se oéekava prace,
neni objektem pochvaly nebo kritiky. Bézné se stava vétSinovym typem v pracovnich ty-
mech. Prisluhova¢ — tkolem je podpora lidra. Je nédstrojem jeho moci. Role se chopi zpra-
vidla ti, kdo by sami chtéli byt lidry, ale nemohou. V pfisluhovéni vidi moznost ziskat cast
autority lidra. Pokud ma skute¢nou pravomoc, objevuje se tendence chovat se tyransky.
Stmelova¢ — tlumi konflikty. Vedle své prace se vénuje kolektivu, organizuje spolecné
akce. Obétni beranek — obvykle nejslabsi ¢lanek tymu. Stava se svodem pro negativni

emoce ¢lend tymu, pfebira vinu za ostatni. Neformalni role prestavuji zaklad socialniho
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chovani v kolektivu, a tedy i socidlniho prostfedi dané organizace (Bednat, 2013, s. 29-

31).

1.2.1 Ovliviiovani socialnich vztaha

Optimalni Groven vztaht mezi lidmi na pracovisti nelze dosdhnout pfimym fizenim, je
vSak mozné ji podporovat, rozvijet a udrzovat s cilem umoznit bezproblémovou komuni-
kaci a distribuci informaci v organizaci, efektivn¢ delegovat tkoly, vytvaret prostiedi
divéry a profesionality, usnadnit spolupraci ve shod¢ se zékladnimi principy firmy a
umoznit pracovniklim spolecné cCelit situacim, které jsou problémové ¢i neCekané. Obecné
1ze vyjadtit, ze cilem je vytvofit takové socialni prostiedi, které¢ navozuje vzajemny soulad
(tzv. tdhneme za jeden provaz). Pro dobré vztahy je tfeba nejprve nastavit v tomto smyslu
organizacni kulturu a prfedevsim prostredi, kde se pracovnici nebudou bat a které bu-
de pro né predvidatelné, jak co se tykd komunikaénich kanalu a jejich fungovani, tak
pravidel pro ud€lovani odmeén, pochval a tresti. Pozitivni vztahy v organizaci jsou klico-

vé pro jeji fungovani a jeji dopady jsou dlouhodobé piiznivé (Bednat, 2013, s. 47).

Ovlivihovat vztahy v organizaci Ize na strategické Girovni i operativni. Dlouhodoba strate-
gie vfizeni socidlnich vztahi v organizacich ptedpokldda nastaveni transparentniho a
predvidatelného prostiedi. Je diilezité, aby vnitini komunikacni procesy byly nastaveny
tak, aby nepodnécovaly k obchazeni nebo vytvareni vlastnich komunikaénich kanald. Dale
je tfeba zaméfit se na to, aby tyto procesy byly co nejjednodussi a zabranilo se tak prehna-
né byrokratizaci. Komunikace by méla probihat s maximalni efektivitou co nejméné ko-
munikacnich bariér, méné slov. To pfispiva i ke snizeni rizika konfliktli na pracovistich.
Ptiznivy dopad na efektivni komunikaci ma jasné definovani kompetenci a distribuce zod-
povédnosti. V predvidatelném prostiedi organizace podrizeni vi, jak se zachovaji je-
jich nadrizeni, kolegové i vedeni organizace. Plati, Ze pravidla jsou nastavena stejnym
zpusobem pro vSechny. Hlavnim benefitem z takto nastaveného transparentniho prostredi
pochazi vznik divéry zaméstnanca v organizaci, v jeji vedeni i k sobé navzajem. Coz
neznamend, ze vSichni maji vSechny informace, ale Ze podstatné informace se dostavaji
v potiebny ¢as tém spravnym lidem, a to konkrétné definovanymi kanaly. Omezeni
informaci vede ke sniZeni transparentnosti a v tomto dusledku i k oslabeni duvéry (Bed-

naf, 2013, s. 48-51).

Na operativni drovni je sméfovani socidlnich vztahti v organizaci nemén¢ dulezité, nebot’

pfimo ovliviiuje chovani zamé&stnanct. Kazdy operativni krok vSak ma smysl a svou védhu
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pouze tehdy, kdyz je prostiedi nastaveno tak, aby jej dokazalo pfijmout. Zakladem efektiv-
niho vedeni je podpora prirozenych autorit, jako ptfevodové paky mezi podiizenymi a
vedenim organizace. Snahou by mélo byt pfitom jejich ztotoznéni s oficidlni funkci. Ne
vzdy se totiz neformalni autorita kryje se znalostmi vyzadovanymi pro vedouciho. Dal§im
operativnim krokem je vytvaret a podporovat divéru podrizenych v jejich nadrizené.
Jako duvéryhodného hodnoti zaméstnanci ptitom takového vedouciho, ktery je predvida-
telny a Citelny, férovy a srozumitelny, jednoznacny a ma nastaveny jasné priority a cile.
Vyplaci se rovnéz podporovat solidaritu uvniti organizace a v tymové spolupraci. Ptiroze-
na solidarita vytvofena neformalnim zptisobem vyvolava u jednotlivcl pocit, Ze je soucasti
celku, ktery ji potfebuje a zaroven nemuze existovat bez n¢j. Dochazi k ptirozenému sdile-
ni prostfedkil, roste ochota vzajemné si poméhat. Tim, Ze vedeni organizace chvali a oce-
fluje jedince za solidarni chovani, podporuje ho a zabrafiuje tak negativnimu vymezovani

vuci ostatnim (Bednat, 2013, s. 66-71).

Otevienda komunikace a sniZuje riziko vzniku neoficidlnich komunika¢nich kanalia.
Kli¢ové je proto poskytovat zaméstnanclim informace vcas, pritbézné a dale je aktualizo-
vat. Pfi rozhodovéni je tfeba brat v potaz riziko, ze pracovnici rozhodnuti nepfijmou.
Utinnou prevenci je proto hned na zagatku rozhodovaciho procesu zaméstnance nejen in-
formovat, ale vyzvat je k pfipominkdm, setkat se s nimi v pribé¢hu rozhodovéni, dat jim
moznost vyjadiit se k n€kolika uzkym variantdm feSeni. Vysledek rozhodnuti je tfeba jim
ozndmit, odiivodnit zvolenou variantu a podé€kovat zucastnénym. Tento proces je dulezité
zejména k prekonani pfirozené nedivéry €loveéka k novému. Pokud lidé pfevezmou novou
situaci za svou, stavaji se jeji soucasti. Pokud vSak zaméstnanci nebudou zapojeni do pri-
behu rozhodovaciho procesu, informace se budou S§ifit neoficialni cestou a vzniknou tak

famy a 1zi (Janda, 2004, s. 108—-111).

Problematika ovlivilovani socidlnich vztahli v organizacich Uizce souvisi s nastaveni orga-
niza¢ni kultury a komunikaci. Socialni vztahy vznikaji pfirozenou cestou a neni mozné je
direktivné tidit. AvSak Ize je podporovat a usmérnovat s cilem zajistit bezproblémovy pie-
nos informaci a komunikaci. K nastaveni pozitivnich socidlnich vztaht je tfeba zacit stra-
tegickym postupem zaméfenym na otevienou komunikaci jako podminky pro udrZeni pro-
sttedni davery. Organizacni kultura, ktera je postavena na oteviené komunikaci, véasném
a efektivnim pfedavanim informaci, umoznuje pracovnikiim upevitovat davéru vici vede-
ni, nadfizenym 1 mezi sebou navzdjem. Lidé jsou pak pfipraveni Celit zménam, jsou ote-

vieni odliSnym néhlediim na véc a neboji se projevit svilj ndzor. Na operativni Grovni je
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dualezité, aby se vedouci pracovnici chovali Citelné, byli ve svém jednéani predvidatelni. Je
vhodné podporovat ptirozené autority. Pozitivni dopad ma rovnéz cilend podpora nefor-
maln¢ vznikajici solidarity mezi zaméstnanci. Vznika méné konfliktl, roste ochota ve vétsi
mife spolupracovat a sdilet své poznatky, coz ma pozitivni vliv na fungovani celé organi-

zace.

1.2.2 Socialné pedagogické aspekty organiza¢niho chovani

V kontextu problematiky organizacniho chovani je vyznamny vztah Clovéka a socidlni
skupiny. Plsobeni ¢loveéka v organizacich je tak tizce spojeno s procesy socializace dospé¢-

lych.

Prochazka (2012, s. 90) uvadi: ,,Socializace je proces, ktery trva cely zivot a v jehoz pru-
béchu si jedinec osvojuje formy jednani a chovani, poznatky, jazyk, hodnoty, kulturu a za-
Clenuje se tak do spole¢nosti. Proces socializace vznika na zakladé socialniho udeni,

socialni komunikace a interakce.*

Na procesu socializace ¢lovéka ma béhem jeho Zivota vliv fada faktorti, a to od jeho naro-
zeni az do smrti. Za jednoho z nejvyznamnéjSich Cinitell socializace v dospélém veku mi-
Zeme povazovat pusobeni ¢loveéka v organizacich, pfedevsim co se tyka vykonu profese.
S vykonem prace spojujeme nejen uceni ve smyslu ziskavani odbornych znalosti a doved-
nosti. Profesni Zivot pfedstavuje také vykon socialni role, vstupujeme do pracovnich vzta-
ht, vytvarime si osobni vazby v kolektivech a tymech. Prace tak formuje a utvati dlouho-

dobé navyky a postoje ¢lovéka. Ma vliv na jeho sebepojeti, urcuje jeho socidlni status.

Pojeti socializace ¢lovéka v pracovnim prostiedi a pri vykonu profese prestavuje velmi
Siroky ramec. Znacnou ¢ast zivota vétSina dospélych vSak travi v organizacich. Zde jsou
zaClenéni do urcité struktury profesi a funkci ve vzéjemné hierarchii, jsou zde vymezena
pravidla pro komunikaci, chovani a podobné. Lidé se ptfizplisobuji pracovnim podminkam,

ovlivilyje je socidlni klima organizace.

Kultura organizace utvati a ovliviiuje postoje jednotlivych ¢lent, jejich vniméni 1 hodnoty.
Ma tak velky vliv na osobnost a chovani pracovnikli. Plisobi na jejich motivaci, vykon, na

procesy uceni. Je vyznamnym socializa¢nim cinitelem.

Samotny proces adaptace na organizac¢ni kulturu organizace ovliviiuje nasledné dalsi
pracovni zivota Clovéka. A to nejen v oblasti pracovni, ale také socidlni. Zaclenéni do sys-

tému hodnot, norem a vzorci chovani je socializacnim procesem, jehoZ cilem je identifika-
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ce pracovnika s touto organizaci, budovani jeho loajality vici ni. M4 tedy vyznam nejen

pro jednotlivce, ale ovliviluje ve vzajemné interakci chod celé organizace.

Problematiku vztahti mezi prostiedim a vychovou, zejména v kontextu vychovného
procesu socializace u dospélé populace radime mezi aktualni témata socialni pedago-
giky. Pfitom bychom se nem¢li zaméfovat pouze na feSeni dil¢ich problému a zuzit tak
okruh zajmu pouze na oblast socidlni prace. Je potfebné, aby se socialni pedagogika otevi-
rala i hranicnim védeckym disciplindm (napiiklad sociologii vychovy, socidlni psycholo-
gii) a vénovala sebereflexi, ke které patii naptiklad profesni specializace, pfiprava social-

nich pedagogii a podobné (Prochazka, 2012, s. 71).

Proces uceni je jednim ze zakladnich pfedpokladii uspésné socializace jedince
v organizaci. Zavisi do zna¢né miry od jeho ptipravenosti pfijimat nové informace, ndzory
a prizptisobovat se nejriznéjSim situacim. Kultura organizace, ktera je nastavena jako tzv.
oteviend, napomaha uspésnosti téchto procesti. Podporuje Sifeni informaci, jejich preméné
na znalosti a posiluje celkovou diivéru ve spolecnosti a loajalitu pracovniki. Lidé si zacho-
vavaji silny vztah k organizaci a soucasné jsou pfipraveni ucit se v novych situacich a pfi-

jimat rozdilné nazory a postoje ostatnich.

Vztah vychovy a prosti‘edi je pFitom v popredi zajmu socialni pedagogiky. Sleduje roli
prostiedi a jeji dopad na socializa¢ni situaci — jakym zptisobem prostiedi na jedince pisobi,
jak se zapojuje do jeho pietvareni. Vychazi ptfitom z predpokladu, ze 1 sdm jedinec vza-
jemn¢ a cilevédomé do prostiedi zasahuje. Vyznam vychovného prostiedi a jeho vyuziti
v procesu socializace je dlouhodobym zajmem socialni pedagogiky. Jeho cilend a za-
mérna promeéna ma jednoznaény vychovny potencidl. Prostfedi je upravovano ve vztahu k
bezpecnosti prace, efektivité manazerskych a obchodnich jednéani, zvySovani vykonnosti
pracovnikil a podobné. Role prostfedi se uplatiiuje v situaéni roving jako prostor, ve kterém
jsou spoluutvafeny véci a vztahy. Déje se tak v procesu, do né&jz vstupuji okolnosti ovliv-
flyjici podobu a moznosti vzajemné lidské komunikace a interakce. Sila prostfedi se obje-
vuje zejména v piipadé vzniku napéti ¢i konfliktu. Ve smyslu formativnim prostiedi limi-
tuje chovani lidi a je jednou z podminek utvafeni osobnosti clovéka. (Prochazka, 2012, s.

97-99).
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1.3 AngaZovanost v organizaci

Dle Armstronga (2015, s. 240) Ize pojmem angazovanost vyjadrit stav, ve kterém jsou lidé
oddani své organizaci, své praci a jsou motivovani k vysoké trovni vykonu. Pojeti angazo-
vanosti mizeme vSak popsat z vice urovni pohledu. Jako intelektudlni angaZovanost, coz
znamena piremyslet o praci, usilovat o jeji zlepSovani. Déle emocionalni angazovanost —
znamena dobry pocit z vykonané prace a jejich vysledkl a zejména pak spoleCenska an-
gazovanost — aktivné vyuzivat prilezitosti k diskuzim o pracovnich zalezitostech a zlepSo-
vani prace. Ve vztahu k samotné praci vyjadiuje stav, kdy lidé pfistupuji k vykonu prace

pozitivng, uplatiiuji dobrovolné chovani a jsou vysoce motivovani k vykonu.

Angazovanost v organizaci se tyka naklonnosti k organizaci jako takové, identifikaci s ni
jako s celkem. Vyjadiuje pozitivni postoj zaméstnancii k organizaci a jejim hodnotam. Pro-
jevuje se v rizné mife a v reakci na prostiedky, které jim organizace poskytuje. Ve smyslu
spoleCenské angazovanosti se projevuje chovanim zaméstnancu, ktei'i vykonavaji dob-
rovolné néco navic, zapojuji se do prace, rozhodovacich procesii, aktivné komunikuji.
Na opacné stran€, neangazovanost souvisi o odchody a stresem zaméstnancti. Mezi hnaci
sily angaZovanosti fadime zejména podnétnost prace, autonomii prace, jeji rozmanitost.
Z hlediska spolecenské angazovanosti jsou to faktory: zpétna vazba — bezprostiedni a jas-
na informace o jejich vykonu, pFizpusobovani — mira souladu mezi jedincem a pracovnim
prostiedim, prileZitost k rozvoji — davaji praci vétSi smysluplnost, oteviraji cestu
k seberozvoji a seberealizaci, odmény a uznani — piedstavuji zhodnoceni ¢asu, ktery za-
méstnanci do vykonu svych pracovnich roli investovali. Zasadni vliv na uplatnéni téchto
hnacich sil ma chovani vedeni organizace a nadrizenych pracovnikii, zejména jejich
podpora podiizenych pii zapojeni do rozhodovacich procest a kontrola dodrzovani pland a
plnéni tkold. Pozitivné pfitom pisobi, pokud maji nadfizeni jasna o¢ekavani, jsou spraved-
livi a dokazi rozpoznat dobry vykon. Mira angaZovanosti zaméstnanci je primo zavisla
na pracovnim prostiedi, které podporuje sdileni informaci, poskytuje prileZitost
k uéeni. Lidem tak umozni udrzovat zivotni rovnovahu, coz je nutnym ptredpokladem

k udrZeni trvalé energie a osobni iniciativy (Armstrong, 2015, s. 241-245).

Zvysovat angazovanost v organizacich je mozné nékolika pfistupy: Rizeni zamétené na
vysokou miru zapojeni, poskytnuti vétSiho prostoru pro hlas zameéstnancl, prosazovani
takzvané ,,velké ideje*, zlepSeni pracovniho prostfedi. Systém Fizeni zaloZeny na zapoje-

ni vychazi z pfedpokladu, Ze angaZovanost stoupd, pokud zaméstnanci mohou fidit a hod-
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notit svou praci. Znamena to jednat se zaméstnanci jako s partnery, jejichZ zajmy jsou
respektovany a umoznit jim uplatnit sviij hlas. Politika hlasu zaméstnanci vytvari a
podporuje komunikaci pracovniki s vedenim organizace. Vychazi z principu zalozené-
ho na socialni sméné: Zaméstnanci se zapoji do vzajemnych vztahu, jejichz vysledkem je
vzajemnd duvéra, pokud dodrzuji soucasné ,,pravidla smény*“. To znamend, ze pracovnici
projevuji pozitivni postoje a chovani, pokud maji pocit, Ze si jich organizace vazi a oce-
nuje jejich prinos. Soucasné se tim zvysuje jejich pracovni vykon, jestlize mohou své
problémy, nazory a piedstavy sdilet s vedenim organizace. Velka idea pfitom znamena
urcité vyjadiené poslani organizace zalozené na hodnotach a jeji kultuie, vyjadieni sebe
samé a pristupu k vnéjSimu okoli i svym pracovnikiim. Pokud jde o pracovni prostiedi, je
cilem vytvaret takovou kulturu, ktera rozviji pozitivni postoj k praci, zajem a nadSe-

ni, sniZuje stres a uznava diileZitost socialnich interakci (Armstrong, 2015, s. 248-249).

Za angazované pracovniky povazujeme ty, ktefi pracuji se zédpalem, jsou oddani organiza-
ci, zaujimaji k ni i k vykondvané praci pozitivni ptistup, projevuji ochotu délat i ¢innosti
navic a aktivné se zapojuji a komunikuji v diskuzich a reaguji tak na podnéty vedeni orga-
nizace. Takové chovani a pfistup pfindsi benefity pro pracovniky jednak pro pracovniky
samotné, nebot’ zvysuje jejich spokojenost, snizuje stres, otevird moznost seberealizace a
seberozvoji. Soucasné prospiva organizaci, nebot’ vede ke zvySeni vykonnosti, podporuje
dosahovani jejich cili. K podpofe angazovanosti zaméstnancu lze vyuzit nékolika piistupd,
a to zvySenim zapojeni pracovnikil, prosazovani ,,velké ideje, vytvofenim prostoru pro

hlas zaméstnancii a zlepSenim pracovniho prostredi.

Prosazovanim silné a pozitivni kultury, kterd vede k pfijeti hodnot organizace, pomoci sil-
ného managementu, ktery podporuje spokojenost zaméstnancu a jejich rozvoj, pomoci
efektivniho hlasu zaméstnanct a zabezpefenim nastrojli, informaci umoziujeme uvolnit

dobrovolné chovani zaméstnancii a vytvofit prostor pro rist jejich angazovanosti.

1.3.1 Nastroje k podpore angaZzovanosti

Zvysovat miru angazovanosti pracovnikil je mozné pomoci procesu, ktery vede k nastaveni
efektivnich opatieni a jejich realizaci. Aby byl tento proces uspésny, je tieba individuali-
zovat samotnou definici angaZovanosti pro danou organizaci, identifikovat hnaci sily
angaZovanosti, realizovat méreni pomoci dotazniku. Na zaklad¢ téchto zjisténi pak vy-
pracovat plan podpory angaZovanosti, poté ptistoupit k jeho realizaci a nasledné vyhodno-

ceni celého procesu.
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Obrazek 1 Cesta angaZovanosti

Definice Identifikace Mérfeni Plan Realizace
angaZovanosti hnacich sil angazovanosti na podporu a vyhodnocen|
z pohledu angazovanosti angazovanosti
organizace

Zdroj: Armstrong, 2015, s. 782

Kazda organizace ma svou individualitu, nastavené poslani a vyznavané hodnoty. Na za-
kladé této skutecnosti je proto tfeba, aby byla zvolena takova definice angazovanosti, ktera
témto hodnotdm nejspiSe odpovida a bude vyhovovat jejim cilim. Mezi definice patii na-
priklad dle Macey a kol. (2009, cit. podle Armstrong, 2015, s. 782): ,,Angazovanost je ci-
levédomost a soustiedéna energie, kterou ostatni vnimaji jako osobni iniciativu, pfizplso-
bivost, Usili a vytrvalost jedince smétujici k dosahovéni cili organizace®. Dle MacLeod a
Clarkeové (2009, cit. podle Armstrong, 2015, s. 782): ,,Angazovanost zam¢&stnancii je pii-
stup spojeny s pracovistém, ktery zajistuje, aby zaméstnanci byli oddani cilim a hodnotam
organizace, aby byli motivovani pfispivat k uspéchu organizace a aby byli zaroven schopni

zlepSovat svij vlastni pocit pohody*.

V procesu podpory angaZovanosti je tfeba identifikovat hnaci sily, které se v urcité organi-
zaci vyskytuji. Maze jit naptiklad o tyto hnaci sily: 1. Pracovni podminky, které¢ podporuji
sdileni informaci, poskytuji pfileZitost k uc¢eni a podporuji tak zivotni rovnovahu zamést-
nanct, 2. Zaméstnanci, ktefi vnimaji, Ze mohou své myslenky volné vyjadrovat a Ze

jim nékdo nasloucha (Armstrong, 2015, s. 783).

Me¢fteni angaZovanosti probihd pomoci prizkumu mezi zaméstnanci. UmoZiluje vytvorit si
predstavu, co mize miru angazovanosti ovlivilovat. Zaméstnanci pomoci otdzek odpovida-
Ji na otdzky tykajici se spokojenosti s praci, pfileZitosti k uceni, mirou podpory ze strany
nadfizenych, zda se citi dostatecné ocenéni, jak se jim dafi vyrovnavat se s naroky své pra-
ce. Vyjadiuji i svilij vztah k organizaci a k hodnotdm, které zastava. Na zakladé takto pro-
vedenych definic a ziskanych informaci je mozno pfistoupit k analyze mezer v angazova-
nosti a porovnat tak stavajici stav se zddoucim. Porovndni mezer pomaha k urceni priorit,
na které je tfeba se zam¢fit. Realizace této analyzy probiha formou diskuzi nebo worksho-

pl mezi ¢leny vedeni organizace a zameéstnanci (Armstrong, 2015, s. 785).
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Vysledkem dotazniku je mozné dale ziskat rdmec pro stanoveni diagndzy angazovanosti, a
to na zaklad¢ analyzy hnacich sil, prizkumu u zaméstnancti a analyzy mezer angazovanos-

ti.
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2 INTERNI KOMUNIKACE

Komunikace uvnitt organizace je zakladem pro budovani a udrzovani socialnich i pracov-
nich vztahti mezi lidmi. Je zakladni podminkou pro fungovani organizace jako celku. In-

terni komunikace ptedstavuje specifickou formu socialni komunikace.

Komunikace je zédkladem vSech socidlnich interakei. V teorii socidlni komunikace proto
existuje pravidlo, ze nekomunikovat vlastné nelze. Tim, ze jsme v neustalém kontaktu
s okolim, dochézi k nepfetrzité komunikaci, at’ jiz védomé ¢i nevédomé. I pokud se strani-

me socialnich interakci, okoli tim fakticky néco sdélujeme.

Dle Bednate (2013, s. 163) mizeme pojem komunikace definovat jako: ,,Vyménu infor-
maci, ktera probihd mezi jednotkami v interakci. Tyto informace mohou byt pfenaseny
riznymi komunikacnimi kanaly*.

Druhy komunikace rozdélujeme podle toho, jaky kanal vyuzivame k jejich ptenosu. Pokud
jde o verbalni komunikaci, vyuzivame jazyk a fe¢. Pojem ,,verbalni* pochazi z latinského
slova verbum — slovo. Jde o jedine¢ny zpusob lidské komunikace, je nezbytny v piipadé
Neverbalni komunikace vyuziva veskera mimoslovni sdéleni k pfenosu informaci, pieda-
vanych védome ¢i nevédomé. Jeji projevy tvoii az 65% lidské komunikace. V jejim prabé-
hu musime vénovat pozornost soucasn¢ ne¢kolika zdrojim. Gestikulaci, mimice, vzit v po-
taz vzdalenosti komunikujicich osob, tj. proximitu a jejich vzdjemné postaveni, tj. pro-

xemiku (Bednat, 2013, s. 163).

Komunikaci miiZzeme chapat v riiznych kontextech a forméach. Pravé probihajici komuni-
kace je dynamickym procesem, do které¢ho vstupuje fada faktort. Ovliviiuji ji podminky
prostfedi, probiha v urcitém kontextu. Na pocatku je vzdy urcita spoustéci udalost, cely
proces pak smétfuje ke kone€nému vysledku. Proto je ji tfeba vnimat jako fizeny proces.
Pokud narazime na problém v komunikaci, ktery vede naptiklad k nedorozuméni ¢i vyusti
v konflikt, vznikd potieba komunikaéni proces analyzovat a zjistit pfi¢iny tohoto netspe¢-
chu. Je to jediny zplsob, jakym miiZeme odstranit bariéry, vyhledat slaba mista a proces
zlepsit. Od vysledku komunikace ofekavame, Ze bude uzitecnd a povede k porozumeéni.
Pro splnéni tohoto oCekdvani je nutnd zpétna vazba, vytvotfeni prostoru pro vyjasiovani.

Role komunikétora a ptijemce se proto casto méni (Hola, 2011, s. 23).
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Obrazek 2 Komunikacni proces v kontextu a prostiedi firmy

Kultura firmy, ustdlené zvyky
styl fizeni a styl komunikace
Komunikator komunikacni pravidla, Pfijemce
standardy, informacni systémy,
pouzivané kanaly a formy,
know-how, troven znalosti

Jeho znalosti, Jeho znalosti,

pozice, pozice,
komunikaéni komunikacni
dovednosti dovednosti
a schopnosti, jeho a schopnosti, jeho
viile Zvolené komunikacni kanaly, vile

formy a styl komunikace

Uzite€na komunikace s cilem spoluprace

[ I

Zdroj: Hol4, 2011, s. 24

Pokud chceme ovlivnit proces komunikace a fidit ho, je nezbytné vzit v potaz jeji dyna-
micky charakter. PecClivé hledat, za jakych podminek mizeme dosdhnout zmény, hledat

dasledky téchto zmén a nastavit pro n¢ podminky (Hol4, 2011, s. 24).

Pojem interni komunikace chapeme ve smyslu propojeni organizace pomoci komunikace.
Jde o takové propojeni jednotlivych pracovnikil, které umoziuje vzajemné porozuméni a
spolupraci. Pravé pomoci komunikace pracovnici utvafi své postoje vici organizaci, své
nazory a pracovni vztahy. Z tohoto divodu je interni komunikace dilezitym nastrojem
organizacni kultury. Slouzi také jako motivacni nastroj. Zahrnuje komunikaci slovni i mi-
moslovni (mysleno komunikaci ¢iny) mezi jednotlivymi zaméstnanci, tak i komunikacni
vliv kultury organizace smérem k zaméstnanctim. Mimoslovni komunikace ¢iny a ptisobe-
nim organizacni kultury ma pfitom znaény vliv, nebot’ pfendsi asi 90% informacnich a
motivacnich prvki. Nejde tedy jen o Cisty pienos informaci, zasadni vyznam mé zejména
povést organizace a ¢lenll vedeni, strategie a cile organizace, Uroven fizeni, tradice a ritua-
ly, kultura pracovniho prostiedi, pravidla hodnoceni pracovnikii a odménovani, zdjem ve-

deni o své spolupracovniky a podobné¢ (Hlouskova, 1998, s. 9—10).

Zakladni predpoklady pro budovani fungujici interni komunikace jsou nésledujici:
Odpovidajici organizace prace, odborna i lidska kvalita ve vedeni organizace a soudrznost
vedeni, persondlni strategie jako soucdst strategie celé organizace a jeji realizace, pravidel-
na zpétnd vazba v obou smérech, vycvik vedoucich pracovnikil v efektivni komunikaci,

dodrZzovani komunikacnich zasad a etiky vedoucimi pracovniky, uzka spoluprace vedeni se
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vSemi nadfizenymi pracovniky a také osobni ptiklad jednotlivych nadiizenym, jejich ote-
vieny a pravdivy komunikacni ptistup. Nastaveny systém prace s lidmi ma zasadni vliv na
dosahovani cili organizace a ovliviiuje celou organizac¢ni kulturu, tedy 1 interni komunika-
ci jako celek. Nejvétsi prekazkou v rozvoji interni komunikace je neodbornd a nesystémo-
va prace s lidmi ze strany vedoucich pracovnikli. Zodpovédnost za uroven této prace nese
samotné vedeni organizace. Je nezbytné, aby vedeni organizace bylo proskoleno v teorii
vnitrofiremni komunikace. Zaméfit se predevsim na to, aby uméli komunikovat své roz-
hodnuti a vykonavané Ciny, aby je ostatni spravné pochopili. Je velkou chybou, pokud za-
stavajic nazor, ze nejsou povinni nikomu nic vysvétlovat, nebot’ tim ostatnim brani, aby
jeho jednani porozuméli. A pfitom pravé porozuméni je podminkou skute¢né komuni-

kace (Hlouskova 1998, s. 13—14).

Nastaveni interni komunikace je dlouhodobym procesem, ktery nelze urychlit jednordzo-
vym rozhodnutim. Je tfeba zacit od nastaveni zdkladnich podminek. Naptiklad zamést-
nanci, tiebaZe jsou vyzyvani k oteviené komunikaci a zpétné vazbé, nebudou na tyto
podnéty reagovat, pokud nebyla dosud nastavena diivéra mezi nimi a vedenim orga-
nizace tak, aby se oteviené komunikaci smérem k tomuto vedeni neobavali (Hol4,

2011, s. 87).

ZvySeni urovné interni komunikace je procesem, ktery predpoklada obsah tii diilezitych
¢asti: 1. Zmapovani stavajici situace — jaky je souCasny stav komunikace v organizaci. Je
dilezité vymezit silné a slabé stranky, ptileZitosti (napiiklad technologie) a hrozby (nedo-
statek kvalifikovanych pracovniki na trhu prace) této oblasti. K tomu nejlépe slouzi
SWOT analyza. Jejimu sestaveni vSak ptedchazi analyza vnitiniho prosttedi, zejména pri-
zkum nazori mezi zaméstnanci. 2. Konkrétni popis cile — definovat cil neboli pozadova-
nou uroven interni komunikace v souladu s pfedstavou konkrétni organizace. 3. Ovéreni
dosaZeného cile a trvalé zlepSovani — nasleduje po dostate¢né ¢asové prodleve, kdy byla
soustavné uplatiiovana opatfeni vedouci k vyss§i urovni interni komunikace. Nékteré cile,
naptiklad zlepSeni kultury organizace, vSak vyZaduji velmi dlouhodobou praci. Proto je
vhodné sledovat dlouhodobé¢ i jednotlivé konkrétni vysledky. Soucésti vyhodnoceni cile je

planovani dalsiho udrzovani a zlepSovani (Hol4, 2011, s. 88—89).

Limitem pro soustavné zvySovani interni komunikace je v praxi Casto absence trpéli-
vosti a diislednosti vedoucich pracovnikd, ktefi se v teorii interni komunikace neorientuji,

neuvédomuyji si jeji dopady a piesah. Proto se uchyluji k tomu, ze problémy v komunikaci
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podceniuji, uptednostnuji feSeni operativnich a k feseni jednodussich tkold, kde vidi vy-

sledky okamzité a s mensi namahou (Hol4, 2011, s. 89).

Komunikace je zdkladem socialnich interakci mezi lidmi. Nelze se ji vyhnout, probiha
prakticky neustale, a to na védomé 1 nevédomé urovni. VétSinu komunikace zajistujeme na
neverbalni urovni, kterd zapojuje soucasné nékolik zdroji vnimani. Samotny komunikacéni
proces je dynamicky. Na jeho pocatku je spoustéc, podand informace a vede ke kone¢nému
vysledku, porozuméni. V piipadé nedorozuméni ¢i konfliktu vznika potieba tento proces

analyzovat a fidit. Role komunikatora a pfijemce se v procesu méni.

Interni komunikace pfedstavuje v organizaci vzajemné propojeni jednotlivych pracovnikt
vSemi smery pomoci komunikace. Pravé komunikace utvaii vztahy, postoje a chovani pra-
covnikd, proto je diileZitym néstrojem kultury celé organizace. Organizacni kultura spolu
s mimoslovni komunikaci ¢inem piestavuje naprostou vétSinu informacénich a motivacnich
prvki, které v interni komunikaci ptisobi. Za fungujici interni komunikaci tak mizeme
povazovat takovou, kde nejen dochéazi k véasnému a efektivnimu pienosu informaci, ale
zejména to, pokud existuje i dostate¢né motivacni propojeni mezi pracovniky. Za tuto ob-
last nese zodpovédnost vedeni a dalSi nadfizeni pracovnici organizace. ZlepSeni Grovné
interni komunikace je dlouhodobym procesem, ktery nelze urychlit a vyzaduje strategicky
piistup. Ukolem vedeni organizace je ocefiovat a podporovat informaéni a motivaéni pro-
pojeni pracovniktli, dbat na otevieny pfistup, vysvétlovat své ¢iny a rozhodnuti a tim budo-
vat vzdjemnou divéru k zaméstnanciim. Zajistit proskoleni vedoucich pracovnikii v teorii
interni komunikace, aby si byli védomi jejiho pfesahu a asové naro€nosti, byli schopni a
ochotni vénovat ji naleZitou pozornost a neuchylovali se pouze ke kratkodobym a opera-

tivnim feSenim.
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2.1 Komunika¢ni kanaly

Informace v organizacich probihaji vSemi sméry pomoci komunika¢nich kanali. Pod
timto pojmem si lze pfedstavit cestu, na jejimz pocatku je praveé informace, kterad pochézi z
ur¢itého informacniho zdroje a sméfuje k mistu urceni, tedy k pfijemci a zpét. Tento zdroj
informaci vychazi jednak z komunikac¢ni strategie, tak nastavenych komunikacnich stan-
dardl a internich pravidel dané organizace. V odborné literatufe jsou popisovany komuni-
kacni sméry jako vertikdlni, horizontalni a diagonalni podle nastavené organiza¢ni hierar-
chie. Komunikaéni kanal dale rozliSujeme na oficidlni a neoficialni. Pfedstavuje soubor
¢innosti, prostfedktl, forem komunikace zajiStujici spravny tok a sdileni informaci probiha-

jici uvnitf organizace (Hol4, 2011, s. 189).

Volba urcitého komunikaéniho kanalu zavisi na filozofii Fizeni dané organizace a jeji
kultute. Tyto faktory urcuji, jakym smérem maji byt informace sdélovany a komu. Komu-
nikaéni smér vertikalni ma formu sestupnou a vzestupnou. Vychazi z nastavené hierarchie
organizace. Sestupna se uplatiiuje tam, kde je fizeni postaveno pfedevsim na piikazovani,
chybi tak informace o provoznich problémech. Moc v organizaci se soustfedi do rukou
vedeni. Opakem je vzestupny smér komunikace, kdyz vedeni posiluje zpétnou vazbu, pod-
nécuje ziskavani informaci z provozu a motivuje tim pracovniky. Komunikacni smér late-
ralni pfestavuje vyménu informaci mezi jednotlivymi oddélenimi ve stejném postaveni.
Vytvafi prostor pro tymovou praci, je pruzny a lépe prizplisobivy. Tietim smérem komuni-
kace je diagonalni. Jde o vyménu informaci mezi pracovniky rtiznych oddé€leni a na riz-
nych trovnich. Obvykly je v demokraticky fizenych organizacich. NaraZi tam, kde je silna
kultura roli. Zatimco laterdlni komunikace v takovém prostiedi fungovat mlze, pro diago-
nalni je prekazkou vybudovany kastovni systém, coZ znamena vyrazny odstup mezi niZe a

vyse postavenymi ¢leny organizace (Belohlavek, 1996, s. 238-239).

Obrazek 3 Kanaly komunikace
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Zdroj: Bélohlavek, 1996, s. 239
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Pokud jsou pracovnici dobfe informaéné a motivacné propojeni, coZ znamena, ze kazdy
z nich ma dostatek informaci, je povzbuzovan k praci a vi, co se od né&j ocekava, projevuje
ochotu spolupracovat s ostatnimi ve snaze dosahnout urcitého cile — mizeme oznacit sys-
tém vnitropodnikové komunikace jako fungujici. Takové chovani u pracovnikl je vSak

nutné v organizaci vysoce oceniovat, podporovat a rozvijet (Hlouskova, 1998, s. 13).

Potize, kterym celime v komunikanim procesu, oznacujeme jako Sumy. Brani efektivnosti
komunikace, omezuji a zkresluji obsah, potlacuji rozsah a vyznam pienaSenych sdé€leni.
Sumy vznikaji jako disledek piekonavéani prekazek probihajiciho procesu komunikace.
Mohou se vyskytnout mezi dvéma komunikujicimi osobami, ale mnohem vétsi riziko
vzniku Sumu piedstavuje zprava Sifena postupné — v organizaci typicky informace §ifena

z trovné vedeni na Uroven fadovych zaméstnancti. Jasn€ sdéleny zamér vedeni tak miize

byt u kone¢ného piijemce pochopen zcela jinak (Bélohlavek, 1996, s. 232).

Na zakladé osobnich vztahl vznikaji mezi lidmi komunika¢ni kanaly neformalni komu-
nikace. Intenzita jejiho vyuzivani se zvySuje spolu s tim, jak klesa ¢etnost komunikace
formalni. Pro organizaci pfitom tato tendence neni prospéSna. Pokud nejsou zajistény
funkce interni komunikace, neni poskytnut prostor pro diskuzi a vyjasiiovani, vznikaji spe-
kulace, famy a komunika¢ni Sumy. Tato tendence mé negativni vliv na pracovni vykon
zaméstnanct, nebot’ neformalnim diskuzim lidé vénuji hodné Casu, §iii se polopravdy, kle-

s& pracovni motivace, roste riziko odchodd ze zaméstnani (Hola, 2011, s. 84-85).

V prostredi organizaci probihaji komunikaéni procesy tzv. kanaly, a to vS§emi sméry. Ty
sleduji nastavenou kulturu organizace, zpiisob fizeni a hierarchii. RozliSujeme vertikalni,
horizontélni a diagonalni komunika¢ni sméry. Na zaklad¢ interpersonalnich vztaha probiha
mezi pracovniky neformalni komunikace. Ta vznika pfirozenou cestou. Pokud vSak docha-
zi k podcenovani formalni komunikace, naptiklad chybi informace nebo nepfichéazeji vcas,
chybi prostor pro diskuzi, pak narista riziko vyplyvajici z toho, Ze neformalni komunikace
preroste formalni a stane se nefiditelnou. Rizika spoc¢ivaji zejména v tom, ze klesne pra-
covni vykonnost, §ifi se polopravdy, famy a vznikaji informacni Sumy, které méni obsah

sdéleni.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 29

2.2 Zpétna vazba

Prevenci proti zkresleni informaci ¢i jejich netiplnosti v procesu komunikace nam pomaha
mechanismus zpétné vazby. V ramci interni komunikace v organizacich vedouci pracov-
nik vydévajici pokyny podfizenym pak zpétnou vazbou zjistuje, jak jsou pfijiméany, po-
chopeny a realizovany. Zpétna vazba nabyva nékolika Grovni podobné jako proces komu-
nikace: 1. aroven vnimani — odpovéd’ ,,ano*, ,,rozumim* ovétuje, ze adresat slysel. Neda-
va vsak zpravu o tom, ze zachytil kompletni informaci. 2. droven kédu — zopakovani po-
kynu. Nedava zpravu o porozuméni. 3. droven vyznamu — piijemce pochopil smysl sdéle-
ni. Lze ovérit kontrolou praktické provedeni prikazu. NejcennéjSim typem zpétné vazby je
urovenl pochopeni vyznamu. Z hlediska organizace je pak mimotfadné dulezitou formou

zpétné vazby hodnoceni vykonu pracovniki (Bélohlavek, 1996, s. 235-236).

V odborné literatute i praxi se ukazuje, Ze nejvhodnéjsi osobou pro hodnoceni pracov-
nika je jeho bezprostfedni nadfizeny. Divodem je dikladnid obeznamenost nadiizené¢ho
s tkoly pracovniho mista hodnoceného, jeho zdzemim a podminkami, ve kterych pracuje.
Dokéaze nejlépe posoudit vlivy, které zasahuji do prace konkrétniho zaméstnance. Hodno-
ceni podfiizenym je mén¢ Casté, zaméiuje se pfedevsim na pracovniho chovani nadfizené-
ho. Vyhodou pro nadfizen¢ho je moznost ziskat predstavu o tom, jak ho podtizeny vidi a
tim zlepSit svlij pracovni 1 osobni pfistup. Vysledkem snahy o co nejobjektivnéjsi hodno-
ceni je koncepce tzv. tfistaSedesatistupiového hodnoceni pracovniki. Uplatiiuje se pfi
ni co nejsirsi spektrum kritérii (znalosti, dovednosti, postoje, pracovni i socidlni chovani) a
hodnoceni vice hodnotiteli. Pfimy nadfizeny ma 1 zde rozhodujici roli, nejvyznamnéjSim
faktorem, ktery zde piisobi je vSak sebehodnoceni samotného pracovnika (Bélohlavek,

1996, s. 218-219).

Sebehodnoceni pracovnika slouZi také jako nastroj sebereflexe, poskytuje mu moznost
uvédomit si své potieby a dat je najevo svému nadfizenému. K t€émto potfebam fadime
napiiklad i seberozvoj, ziskdni uznani ¢i urcité odmeény. Dle Bermana, Bowmana a kol.,
(2013, s. 218) dnes jiz lidé nepovazuji jako zaklad pro uspokojeni svych potieb pouze mit
dostatek jidla nebo tepla. Zfejme je tieba piepracovat znamou Maslowovu pyramidu lid-
skych potieb. Autofi uvadi, ze za takovou zékladni potfebu miize povazovat pracovnik 1
zdravotni pojiSténi hrazené zaméstnavatelem. Uspokojeni této potieby pak bude mit pozi-

tivni vliv na jeho loajalitu, postoj k praci a pracovni chovani.
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Zodpovédnost za kvalitni zpétnou vazbu klade naroky na kvalifikaci vedoucich pra-
covnikii pravé v oblasti komunikace. Rada z nich si neuvédomuje, ze uméni mluvit neza-
hrnuje jesté uméni komunikace. Vzajemnému dosazeni shody pak Casto chybi ze strany
vedouciho pracovnika snaha porozumét druhym. Za jejich jednanim se Casto skryva nevé-
doma obava ze zmény ve smyslu: ,,Nechci slyset pravdu, protoze nechci nic ménit“. Vyhy-
baji se proto oteviené komunikaci, aby tim chranili svou zranitelnost. Jejich uzavienost
vSak brani vytvoieni prostoru pro realnou spolupraci. Otevienosti je pfitom mozné dosah-
nout pouze v nastavené atmosféie bezpeci. Vedouci pracovnici by se proto méli fidit dvé-
ma zésadami: 1. Vazit si ndzoru druhého, i kdyZz s nim nesouhlasi. 2. Vyslovit co si mysli a
citi netitoénym zpiisobem. Dale je tfeba ocenovat a povzbuzovat takové chovani pracovni-

kt, které ptispiva k vytvoreni a udrzeni atmosféry bezpeci (Hlouskova, 1998, s. 42-43).

Ustni forma komunikace umoziiuje poskytnout zp&tnou vazbu okamzité, ¢imz napliiuje
predpoklad stat se tou nejefektivnéjsi formou. Jeji hodnota vSak spociva prevazné
v moznosti okamzité¢ se vyjadfit. Smyslem komunikace v§ak je dorozumét se, nikoliv
pouze vyjadriovat. Dilezité je tedy i1 naslouchat tak, abychom porozuméli. Mezi nejdiile-

ZitéjSi komunika¢ni vlastnosti tak fadime:

a) Schopnost sousttedit se, naslouchat a porozumét tomu, co nam druhy sdé¢luje,
b) Srozumitelnost projevu,

¢) Soulad teci téla, pozitivni mySleni a energie,

d) Postup podle jednotného zajmu a spole¢ného cile, piikladem chovani a jednéni,
e) Odosobnéni, pouzivani objektivnich norem a argumentd,

f) Schopnost pouzivat zpétnou vazbu. Tato schopnost odrazi odvahu a sebetctu nadtize-
ného. Zpétna vazba funguje na zaklad€¢ uznani partnerstvi, ochoté porozumét druhému,
zahrnuje pfizpusobeni vlastni komunikace ve smyslu nalezeni spole¢ného cile a zajmu.
Casto se setkdvame s tim, Ze neni poskytovana dostateéna zp&tna vazba z obavy o pozice a
pracovni misto, ze starosti primarn¢ o vlastni zajmy a prospéch, ¢i z neschopnosti poskyto-
vat zp€tnou vazbu, aby se nedotkla osobnosti hodnocené¢ho. Vedouci pracovnici by vSak
meli vyuzivat celé skaly svych komunikacnich néstroji, dovednosti a zkuSenosti, zajimat
se o pracovniky a budovat diivéru. To zahrnuje nejen vyjadfovani toho, co délaji Spatné,

ale také schopnost povzbudit, pochvalit, projevit zajem (Hol4, 2011, s. 180—184).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 31

Spravné vyvazeny dialog i komunikace je zaloZena na principu vzajemnosti a reciprocity,
coz znamena, ze kazdému je tieba poskytnout moznost vyjadrit se stejnou mérou. Je duile-
zité, abychom pracovniky povzbuzovali nejen k vyjadieni, ale aby jejich pfispévky nebyly
dale prehlizeny, ztstaly nevyslySeny. Bezprostfedni komunikace si vyzaduje také bezpro-
stiedni reakci. Vysledky rozhovoru neni dobré odkladat, otazky a problémy je dilezité fesit
okamzité. Odkladani reakci, mléeni ¢i inikové tendence vedou k poruseni kontaktu a

narusuji vzajemny vztah (Bartak, 2006, s. 126—127).

Zpétna vazba predstavuje reakci na verbalni nebo neverbalni projev v komunikaci. Obecné
je tvorena na nékolika urovnich, od prost¢ho vniméni informace, pfes porozuméni az
k urovni pochopeni vyznamu. V oblasti interni komunikace se prakticky vyuziva zejména
pfi hodnoceni pracovniki. Za kvalitu zpétné vazby zodpovidaji pfedev§sim hodnotitelé.
Nejvhodnéj$imi osobami pro hodnoceni je pfimy nadfizeny pracovnika, nebot’ zna nejlépe
obsahovou népln jeho prace, postoje a chovani pracovnika a dokaze posoudit vlivy, které
pusobi na jeho vykon. To vSak klade vysoké naroky na kvalifikaci vedouciho tuto zpétnou
vazbu poskytovat. Jeho postaveni a pracovni chovani tak mize vhodné doplnit hodnoceni
ze strany podfizené¢ho. Ten mu dava zpétnou vazbu, co se tyka pracovniho chovani a pfi-
stupu. Poskytovani zpétné vazby totiz nespo¢ivd pouze v moznosti reagovat na situaci ve
smyslu vyjadfeni se. Zahrnuje pfedevSim schopnost dorozumét se. Vedouci pracovnik by
proto mél disponovat schopnosti naslouchat, srozumitelné sdélovat, udrZzovat v souladu fe¢
téla, svym chovanim jit ptikladem, udrZovat pozitivni pfistup, byt co nejvice objektivni.
Schopnost pouZivat zpétnou vazbu je zésadni pro motivaci pracovnikl, poméaha budovat
vzajemny vztah davéry, bez kterého neni mozna oteviend komunikace. Kromé dovednosti
poskytovat pracovnikovi konstruktivni kritiku, pfedstavuje také schopnost povzbudit, pod-
porovat a projevovat zdjem o nazor druhého, poskytnout mu prostor pro vyjadieni se a

vc€as a vhodné reagovat na jeho projevy, nazory a piispévky.
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2.3 Osobnostni charakteristiky

Uméni piizptsobit se v komunikaci druhému, hledat kompromis a shodu, dojit porozumé-
ni. To patii mezi schopnosti, které jsou nutné si osvojit a rozvijet je nejen v rdmci pracov-
nich vztahl. Zpisob, jakym dokdzeme efektivné fidit a zvladat pracovni vztahy oznacuje-
me pojmem socidlni dovednosti. Zptsob, jakym pouzivame tyto své dovednosti, zavisi
nejen na vlastnich mysSlenkédch, pocitech, ale i na vnimani pociti a myslenek téch,
s kterymi komunikujeme. Na trovni interni komunikace v organizacich do tohoto procesu
navic vstupuji rGzné roviny pracovnich vztahti podfizenosti, nadfizenosti a podobné.
Obecné vsak vypovidaji o potfebé kompromisu, ktery k tispésné interakci mezi lidmi patii

(Fontana, 2017, s. 13—15).

Prvnim krokem ke zlepSeni osobnich socidlnich dovednosti je pfedevsim schopnost sebere-
flexe, tedy nahledu na vlastni chovani, sebepoznani, rozvoj sebekontroly a vytvareni a udr-
zovani realného sebeobrazu. Druhym krokem je rozvoj véts§iho porozuméni druhym. Nejen
v pracovnich vztazich je diilezité respektovat individualitu druhého ¢lovéka v komunikaci,
jedine¢nou osobnost, identifikovat motivy jeho chovéni a jednani, vnimat jeho potteby a

naroky.

Orientovat se v osobnostni typologii nam pomuze 1épe pochopit druhé i sebe, nase postoje
k nim 1 utvafeni socialnich vazeb v pracovnich vztazich. Usnadni to komunikaci a budova-

ni pozitivnich vztahll. Zékladni strukturu typti oznacuje néasledujici schéma:
Obrdazek 4 Osobnostni typy

vudci

A2 Al
vidé, vudéi,
nepiitelsky pratelsky
nepritelsky pratelsky
B2 B 1
podiizeny, podfizeny,
nepratelsky pratelsky

podfizeny

Zdroj: Bartak, 2006, s. 94
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Typ Bl oznacujeme jako ,,Sociadlni typ* (pfatelsky — podfizeny). V chovani se vyznacuje
snahou vyhovét druhym, je upovidany, své cile podiizuje skupinovym. Plsobi laskave,
pratelsky, ale nerozhodné a projevuje malo iniciativy. Ma potiebu byt ptiznivé piijiman,
dosahnout ucty a pocitu jistoty. Je tfeba s nim jednat spoleCensky, chapat jeho snahu zav-
décit se, ziskat pocit bezpeci, uznani ptatel. Typ B predstavuje ,,Byrokrata‘ (neptatelsky —
podiizeny). V chovani projevuje slepy respekt k predpistim, pisobi podeziivave, konzerva-
tivn€. Neni piili§ kooperativni, spi§ malo hovorny a vyhybavy. Ma potiebu predevsim zis-
kat jistotu, daveru a bezpeci. Je nutné mu poskytnout podporu, nenaléhat. Nabizet jistotu
provétenych postupti, vyzaduje trpélivy piistup. Typ Al je ,,Vykonny typ* (vud¢i — pratel-
sky). V chovani prevazné nezavisly, asertivné viely, energicky a rozhodny. Je spolecensky,
orientovan na vykon, ovSem s respektem k druhym. M4 potiebu spolurozhodovat, seberea-
lizovat se, a pfedev§im byt nezavisly. Je tfeba s nim jednat vécné a asertivné bez manipu-
laci, zapojit jej do rozhodovani, klast diiraz na prakti¢nost a vécny smysl. Typ A2 ,,Dikta-
tor* (vadci — nepratelsky). Jde o dogmatika, projevuje se arogantni mluvou, ma sklony
k sarkasmu, konfliktiim, podeziivavosti. Usiluje 0 moc a sebeprosazeni, a to i formou agre-
se. M4 potiebu rozhodovat, mit moc a z toho plynouci pocit vyjimecnosti. V jednani s nim
je tfeba vyjadrit porozuméni jeho ndzortim, poukazat na jistoty, uznavat jeho vyjimecnost.

V komunikaci pouzivat asertivni vielost (Bartak, 2006, s. 94-96).

Mezi osobnostni charakteristiky, které ovliviiyji lidi a jejich chovani v praci fadime
schopnosti, inteligence, osobnost, postoje, emoce a emoc¢ni inteligence. Za schopnosti vi-
dime kvalitu, kterou pfisuzujeme lidem a jejich Cinnosti. Jednak jde o obecnou dusevni
schopnost, ktera ovliviiuje pracovni vykon, schopnost ucit se a dale specifické schopnosti,
které se vazi ke konkrétni vykonavané praci. Inteligence pak predstavuje rovnéz vSeobec-
nou duSevni schopnost, kterd umoziuje lidem vykonavat intelektudlni ikony z oblasti vy-
Zadujici v&€déni a uvaZovani a dale specificky emoc¢ni inteligence. Schopnost rozpoznat,
posuzovat a usmériovat vlastni emoce 1 emoce druhych. Osobnost vymezujme jako urcity
vzorec charakteristik daného Clovéka, jeho rysy (otevienost, svédomitost, extroverze, pti-
vétivost, neuroti¢nost), typ (introverze/extraverze ve vztahu k druhym lidem, smyslo-
vé/intuitivni ve zplsobu ziskavani informaci, mysleni/citéni ve vyuZzivani informaci a vni-
mani/usuzovani ve zptisobu rozhodovani). Za postoj povazujeme ustaleny zptisob mysleni,
je mén¢ stabilni jako rys osobnosti a mize se ménit vlivem zkuSenosti a vnéjSich vlivi.
Emoce ovlivituji chovani lidi, podnécuji je. Nejmirnéjsi formou emoci jsou ndlady,

k ostatnim fadime naptiklad hnév, strach, smutek, radost (Armstrong, 2015, s. 172—174).
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Emocni inteligence ma pro socialni vztahy a pracovisti a komunikaci zasadni vyznam.
Jejimi slozkami je schopnost sebeovladani (sebekontrola, spolehlivost, poctivost, iniciativa
a adaptabilita), sebeuvédomeéni (pochopit vlastni nalady, emoce a své pohnutky i téch dru-
hych), socidlni uvédomeéni (rozumét emocnimu ladéni druhych a ptizptisobit mu své jedna-
ni, schopnost empatie, vnimani organizace a kulturnich zvlastnosti, rozmanitosti), socialni
dovednosti (schopnost vedeni, fizeni zmény, zvladani konflikt,, komunikace a vedeni ty-

mu) (Armstrong, 2015, s. 174—175).

V socialnich vztazich na pracovistich se 1 ptes veskerou snahu o individudlni pfistup vy-
skytuji lidé, ktefi svym chovanim komunikaci narusuji. VétSinou si v§ak sami neuvédo-
muji, ze jsou objektem nevrazivosti ostatnich. Jejich spole¢ensky negativni chovani mize
mit fadu pficin. Muze jit o osobni vlastnost, pfipadné ziskanou Spatnou vychovou v détstvi.
Dalsi pfi¢inou muze byt pocit kiivdy, selhdni z netispéchu. Také stres a psychické vypéti
zpusobuje podrazdéné chovani. Stejné tak pritomnost osobnich problémd, které jsou preta-
hovany na pracovi§té. Re§enim je v prvni fadé odhalit pfi¢inu takového jednani. Zjistit
skute¢né divody, které se skryvaji za témito negativnimi projevy. Pomahd individualni
rozhovor o samot¢ s doty¢nym pracovnikem, objektivni posouzeni udélosti z riznych thli
pohledu. Vyhodné je zapojit tohoto ¢loveéka do hledani feSeni, nechat jej navrhnout vlastni
postup a dale sledovat situaci. Vysledkem tohoto postupu s ohledem na zjisténé piiciny
muze byt kompenzace nespravedlnosti, domluva ¢i vystraha nebo naptiklad nabidka vy-
cviku asertivniho chovani. Casto je neicinnéj$im FeSenim samotné vyslechnuti pracov-

nika, dat mu moZnost o véci v klidu hovorit, moZnost projevit oteviené sviij nazor

(Bartak, 2006, s. 128—-129).

Rozvoj socialnich dovednosti je kliCovym prvkem ve zvladdani socidlnich vztahli nejen na
pracovistich a v komunikaci s druhymi lidmi. Pfedpokladem jejich rozvoje je pfedné sebe-
poznani a vytvoteni vlastniho sebeobrazu, vyuzivani sebereflexe. V komunikaci s ostatni-
mi pak nabyva vyznamu schopnost rozpoznat motivy a pfi€iny chovani druhych, s cilem
dojit kompromisu a vzajemného porozuméni. K tomu napomaha znat osobnostni typologii
lidi, jejich charakteristiky osobnosti. I pfes snahu o nalezeni spole¢ného feSeni dochazi na
pracovisti Casto k naruseni komunikace, a to vlivem negativniho spolecenského chovani.
V tomto pifipad¢€ je nutné objasnit divody, které k tomuto chovéani vedou a efektivné po-
stupovat s cilem najit vhodné feSeni. V rozvoji schopnosti fesit komunikacni potize a vyu-
zivat individudlni piistup k lidem maji kli¢ovy vyznam vrozené ¢i ziskané vlastni schop-

nosti ¢lovéka, jeho inteligence, postoje, emoce a predev§im emocni inteligence. Jejimi



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 35

slozkami je schopnost sebeovladani, sebeuvédomeéni, socidlni uvédomeéni a socidlni doved-

nosti.
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3 KOMUNIKACNI NASTROJE

Procesy a systémy komunikace se zaméstnanci v organizacich maji charakter obousmérné
komunikace. Jednim smérem vedeni organizace informuje pracovniky o zalezitostech, kte-
ré se jich tykaji. V opaéném sméru pak zaméstnanci vyslovuji své nadzory na zalezitosti,
které na n€ maji dopad. Aby komunikace probihala efektivné, musi spliiovat né¢kolik pod-
minek. Byt jasnd, pochopitelnd a stru¢nd. Informace je tfeba zaméstnancim predavat sys-
tematicky s pravidelnosti, relevantn¢, adresn¢ a predevSim vc€as. Vedeni organizace by
melo postupovat s ur¢itou empatii, tedy uvédomovat si mozn¢ obavy zaméstnancti, uvazo-
vat to, co chtéji a potfebuji lidé slySet a podle toho oc¢ekavat jejich reakce. K mapovani
nazorl a postojii zaméstnanct jsou velmi vhodné realizovat priizkumy, které pomohou

odhalit mozné mezery v komunikaci (Armstrong, 2015, s. 501).

Zakladnim komunika¢nim nastrojem je vybudovani a udrzovani atraktivni organizaéni
kultury. To se tyka jiz faze vybéru novych pracovnikli. Organizace se musi umét tzv. pro-
dat. I se stalymi zaméstnanci je tfeba komunikovat zpiisobem, ktery bude udrzovat jejich

angazovanost a podporovat oddanost vii¢i organizaci.

Komunikaéni nastroje v organizaci slouzi jako nosici informaci. Hrozbou je vSak pietize-
nost zaméstnancl t€émito informacemi. Klicovou otazkou tedy neni, zda je pouzivat, ale
jako maji mit podobu. Zasadou, kterou bychom se méli fidit, je ta, aby informaci nebylo

pfilis a soucasné byly podavany jasné a srozumitelné.

Rozdéleni komunikacnich nastroju vychazi z informaci, které maji byt sdélovany a ko-

mu jsou smeérovany. RozliSujeme:

a) Uvodni informace — predstaveni organiza¢ni kultury, informace o cilech organizace a
konkrétniho pracovniho mista. Pro tyto informace vyuZzivdme komunika¢ni nastroje typu
brozury ptedstavujici organizaci (v¢etné praktickych informaci jako telefonni seznam, or-
ganizacni struktura), schéma organiza¢ni struktury, popis pracovniho mista, komunika¢ni
zasady (jak se vedou porady, telefonni hovory, zpiisob sdélovani kritiky a chvaly, jak se
tesi konflikty, zptisob prezentace nazoril), normy jednéani (pfestavky na obéd, sluzebni vo-

zidla, pravidla pro kariérni postup), pracovni vzory.

b) Kontinualni informace — pro vykon pracovniho mista, tvorbu angazovanosti a odda-

nosti, rozvoj zameéstnance a formovani jeho osobnosti. Vyuzivaime komunikacni néstroje
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typu interni ¢asopis, nasténky, soutéze, schranky na pfipominky a napady, elektronickou

postu, porady a programy pro zajisténi zpétné vazby.

¢) Personalni informace — zajist'uje personalni oddéleni nebo personalista. Je o vid¢i po-
staveni v organizaci, které ma za ukol kromé administrativy pracovniki byt predevsim
nositelem novych poznatkl z oblasti fizeni lidskych zdroja. Informace se tykaji motivacni
soustavy (slouzi jako propaganda pozitivniho pfistupu a hrdosti na organizaci), komuni-
kacni strategie organizace (podskupina motivace), financ¢nich a nefinan¢nich ohodnoceni a
vyhod (stimulace mzdou za ucCelem zvySovani vykonnosti, benefity), hodnoceni zamést-

nanct, vzdélavacich programi, mentoringu.

d) Vnéjsi vlivy — slouzi ke komunikaci s okolim. Interni dokumenty dotvareni obraz celé
organizace a maji vliv 1 na jeji vnimani zvnéjSku. Komunikaéni ndstroje typu reklama, pre-

zentace v médiich, PR (Janda, 2004, s. 83-96).

K ptfedavani informaci vyuzivame rizné formy, pomoci intranetu, slovem i pismem, ptimo
i nepfimo. Komunikace jednotlivcl tvari v tvar je pfima a soucasné rychld, umoziuje od-
hadnout reakce lidi, klast otazky, ptimo odpovidat. I tato by vSak méla byt doplnéna o pi-
semn¢é materialy, pfipadné elektronickou postu, zvIast’ v ptipadé dilezitych nebo komplex-
nich informaci, které¢ vyzaduji pfesné vysvétleni nebo se poskytuji vétSimu mnozstvi lidi,

ptipadné slouZzi k uchovavani (Armstrong, 2015, s. 501).

Nejlepsim zptisobem je proto kombinace osobni komunikace a pisemné, s vyuzitim komu-

nikacénich prostredk, kterym se budeme blize vénovat v nasledujicich podkapitoléch.
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3.1 Komunikace se zaméstnanci

Dobra komunikace se zaméstnanci je dulezita z n¢kolika diivodt. V ptipad¢, ze se prova-
d¢ji v organizaci jakékoliv zmény, at’ uz jde o pracovni podminky, persondlni procesy ne-
bo pracovni postupy, tak zaméstnanci potiebuji védet, ceho se tyto zmeény konkrétné tykaji
a jakym zptsobem je ovlivni. Tyto informace plsobi preventivné proti odporu viici zme-
nam, ktery casto vychazi pravé z neznalosti potiebnych informaci. Komunikace je také
hlavnim prostifedkem zvySovani angazovanosti pracovniki. Jestlize zaméstnanci védi,
¢eho organizace s jejich prispénim dosdhla nebo se snazi dosahovat, a co jim to samotnym
pfinese, mé vyznamny vliv na jejich oddanost a angazovanost. Efektivni komunikace rov-
néz vytvari divéru v organizaci, pokud je jim vysvétlovano, co se d¢la a jaky to ma du-
vod. Tieba je vSak zdlraznit, Ze tyto tfi vyhody dobré komunikace budou naplno vyuzity
pouze v ptipadé, Zze zaméstnanciim bude sou¢asné poskytnut urcity hlas, tedy mozZnost
reagovat na informace, které od vedeni organizace dostanou (Armstrong, 2015, s. 500—

501).

Utinna komunikace se zaméstnanci je sou¢asti interni komunikace jako celku. Patfi sem
nejen komunikacéni nastroje jako napiiklad nasténky, intranet, Casopisy, memoranda, pora-
dy ¢i rizné akce a vecCirky, ale i fada dalSich véci, které na pracovniky piisobi a ovliviluji
jejich postoj k organizaci. Jde o vybaveni kancelafi, pracovni prostiedi, socidlni podminky,
benefity a pfedev§im zpiisob vedeni organizace — mira otevienosti, pfistupnosti, podpora
tymové prace a vymeény nazorl. V piipad¢ samotné komunikace s pracovniky plati zasada
obousmérného procesu. Je tfeba usilovat o zpétnou vazbu a pochopeni nazort, postoju a
motivace. Organizace nema své Usili pouze napinat k tomu, aby informace poskytovala.

Nesmi pfitom opomenout otazku: Jak lidé tyto snahy vnimaji“ (Stejskalova, 2008, s. 125).

Obrazek 5 Interni komunikace

Interni komunikace = obousmérny proces
Vsechno, JAK
o zameéstnanci : TO VNIMAJI?
vidi i souhlas?
slysi nesouhlas?
ctou zajem?

Ihostejnost?
noveé namety?

Zdroj: Stejskalova, 2008, s. 126
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V praxi se Casto setkadvame s tim, Ze pracovnici si stéZuji, Ze je nikdo neposloucha.
Vedeni organizace zase tvrdi, Ze je problém z pracovniki néjaky nazor ,,vytahnout*, i
pies vyzvy totiz nikdo nic nefika. Refenim je moZnd zaméfit se na to, co je vlastng cilem
interni komunikace. Je to spokojeny zaméstnanec? Nebo jde o tspéch celé organizace?
Konkrétni podoba interni komunikace vychazi z oboru, ve kterém organizace pisobi, jeji
velikosti a fad¢ dalSich faktorii. Zasadni vliv ma vSak nastaveni organiza¢ni kultury a na-
stavené strategie organizace. Obecné vSak plati, Ze nastavena organiza¢ni kultura a strate-
gie spolecnosti se odrazi v chovani zaméstnancu. Z toho vyplyva, ze jak se chova organi-
zace vuci pracovnikiim, tak se chovaji lidé k ni i navenek (Stejskalova, 2008, s. 126—

127).

Cilem uspésné komunikace se zaméstnanci je sladit cile pracovnika s cili samotné orga-
nizace. Celkova vize a védomi, ze konkrétni pracovni kol kazdého pracovnika pfispiva
k uspéchu néceho velkého a spoleéného, dava velkou osobni motivaci a obohaceni prace.
Smyslem je piejit od postoje ,,chodim do prace k hrdosti a védomi, Ze ,,tohle je ma prace*.
K tomu je nezbytné budovat vizi organizace, dokazat pro ni lidi nadchnout a vysvétlit jim,
¢im mohou piispét pravé oni. Znamena to, Ze je tieba informovat zaméstnance o aktivitach
organizace a o tom, kam sméfuje. Nejde jen o obchodni cile podniku za tcelem zisku, di-
lezité je védet, do jakych programill se organizace zapojuje, jaké ma cile, co podporuje,

jakeé je jeji poslani (Stejskalova, 2008, s. 129-130).

Nikoliv vSak pouze formou vzletnych hesel a mySlenek, ale s cilem oslovit kazdého

jednotlivého pracovnika, aby védél, ¢im konkrétné muZe prispét, jak se zapojit.

V interni komunikaci se zaméstnanci je zasadni dodrzovat informac¢ni otevi‘enost. Lidé
musi znat souvislosti a cile. Tato zdsada souvisi s postupem, jakym probihaji informace
v organizaci. Vé&tSina sdéleni a instrukci putuje shora dold, dle nastavené hierarchie spo-
le¢nosti. Postup téchto informaci si miizeme predstavit jako pyramidu: Na vrcholku sdéleni
vznika a jeho tviirci celkovy obraz i jednotlivé souvislosti znaji. Zvazuji vSechna hlediska a
mozZnosti, disledky, rizika a podobné. Postupem casu a dalSimi stupni hierarchie se vSak
zabé&r informaci zuzuje, zdiraziuji se detaily a vétSi pozornost je vénovana tomu, co kdo
ma délat namisto toho, pro¢ se to ma délat. Nejvetsi pocet lidi nakonec dostava uz jenom
rozhodnuti bez dalSiho kontextu. Pokud se o n¢j zajimaji, nedostanou ho oficidlni cestou a
vznika ,,Septanda®. Rozviji se domnénky, které nesouvisi s realitou. Dochazi k oslabeni
divéry a podeziivavosti z utajeni dilezitych informaci. Zabranit tomuto fenoménu Ize né-

kolika opatfenimi. Pfedn¢ si uv€domit, Ze ¢im niZe lidé v pomyslné pyramidé jsou, tim
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méné smysluplné informace dostavaji. Na vrcholku pyramidy, kde vznika rozhodnuti,
musi panovat naprosta shoda, protoze postupem pyramidou smérem dold, by rozhodnuti
pozbylo smyslu zcela. Pokud zprava prostupuje dalSimi prostfedniky, je stale nutné zajis-
tovat zpétnou vazbu, abychom zabrénili efektu ,tiché posty”. Kazdy, kdo informaci
predava, musi byt pripraven vysvétlit jeji souvislost a prevzit spoluzodpovédnost za
vysledek (Stejskalova, 2008, s. 129).

Obrazek 6 ,, Zuzovani ** informaci pri prostupovani organizacni hierarchii

A
/
\ / /
N /
N\ /

\ /Aktuahzace\ /
\ /' obchodnich cild, /
\ /deﬁnovénipotfeb 8 /1

\ a hledani novych /
\ prilezitosti, zvazovani /
\ /

\ A moznosti

/ L 4 \\\
P N\ Oznamenizavérd /

/

I \ arozhodnuti /

. S \

Upraveno podie: Quirke, B.: Communicating Change. Maidenhead, McGraw-Hill Book Company Europe 1995.

Zdroj: Stejskalova, 2008, s. 129

Mezi zaméstnanci a vedenim je nutné budovat vztah vzajemné otevienosti a divéry. Jde
o dlouhodoby proces vytvareni atmosféry, kde by postupné mély odpadat bariéry komuni-
kace. Ptetrvéavajici neochota sdélovat své ndzory i1 pfes vyzvy vedeni organizace prameni
z nedostatecné duvéry. Nardzime vSak 1 na historicky vliv minulosti, jsme ovlivnéni hesly
typu ,,nemluv, kdyz nejsi tazan*, ,,radsi nic nefikej, nebo...*. Resenim je dokazat lidem, zZe
vyzva k projeveni jejich ndzoru je myslena upfimné. A tomu je tfeba praveé vzajemna dave-
ra. Pokud si lidé nechavaji své nazory pro sebe, prichazi organizace o spoustu napadu,

0 moZznost napravit néktera chybna rozhodnuti nebo postupy (Stejskalova, 2008, s.
133-134).
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Komunikace se zaméstnanci je klicovou soucasti interni komunikace v organizacich. Je
obousmérnym procesem. Lze fici, ze jak se chova organizace k pracovnikiim, jak se chova-
ji oni k ni a navenek spolecnosti. Cilem uspé$né komunikace je nejen spokojeny zaméstna-
nec, ale sladéni cili pracovniki s cili organizace. Napomaha tomu sdileni spole¢né vize.
Pracovniky motivuje moznost pfispét svym individualnim usilim k celkovému cili a posla-
ni. Podminkou k budovani a udrzeni této oddanosti a angazovanosti smérem k organizaci
je dusledné dodrzovani zasad prenosu informaci vedouci k oteviené komunikaci, vytvareni
atmosféry vzajemné divéry. Pracovnici musi chapat souvislosti sdélovanych informaci,
smysl jednotlivych rozhodnuti, jejich pficinnost a vyznam pro kazdého z nich. Spoluzod-
povédnost za efektivni komunikaci ma nejen samotné vedeni organizace, ale kazdy, kdo
informace pfijima a pfedava dal. Mél by je byt pfipraven nejen pfijimat a predavat v ne-
zménéné podobé, ale 1 byt schopen poskytnout zpétnou vazbu, vysvétlit jeji smysl a sou-

vislost.
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3.2 Komunika¢ni formy a prostredky

Komunikace v organizaci probiha ve tiech zakladnich formach: a) osobni — porada, po-
hovor, b) pisemna — manualy, ptfedpisy, dokumenty, c) elektronicka — emaily, intranet.
Jednotlivé formy vyuzivame podle druhu komunikace a jeji dulezitosti. K vymezeni vhod-
né formy napomahd nastaveni komunikac¢nich standardii v kazdé organizaci a také zkuSe-
nosti a znalosti vedoucich pracovnikii. Zakladnimi skupinami komunikac¢ni forem jsou
osobni (ustni) komunikace a pres média (komunika¢nimi prostiedky). Vybér formy

ma vliv na G¢innost celého komunikacniho procesu (Hola, 2011, s. 190).

Nejcastéji vyuzivanou formou komunikace je tstni. Z nékolika divodi: a) poskytuje
okamzitou moznost interakce, ¢imz zabrafnuje vzniku nedorozumeéni a informacnich Sumd,
b) pokud ma podobu dialogu, obsahuje soucasné zpétnou vazbu, c¢) je podpoiena neverbal-
ni komunikaci, kterd umociuje vyznam sdéleni a usnadiiuje vnimani informace ptijemcem.
Vyuziva se zejména pro diskuze, porady, hovory a feSeni dulezitych informaci, které je
nutné objasnit. Nevyhodou je ¢asova ndrocnost a ndklady souvisejici se zprostfedkovanim
osobniho kontaktu mezi komunikujicimi. Rizikem je nezachyceni informace. Ustni sdéleni
je vhodné doplnit o jeho pisemnou podobu a ptidat mu tak na vaznosti. Vhodné je zorgani-
zovat diskuzi k objasnéni strategickych cilli organizace, zménam, o tkolech jednotlivych
oddéleni, vypracovani urcitych harmonogramt a plant. Zakladnimi prostiedky osobni
komunikace jsou rozhovor, pohovor, porada, diskuze, Skoleni, ritudly, neformalni akce

(Hola, 2011, s. 191-192).

Porady piedstavuji vyuzivany nastroj vedeni tymu i jednotlivci. Jeji efektivita zavisi na
ptipravé a struktufe pribéhu. Pfed jejim konanim musi byt vSichni obezndmeni s progra-
mem, zapisem minulé porady a mit moZnost se na poradu pfipravit. Cilem je kontrola spl-
nénych ukoll, zadavani novych, prohloubeni spoluprace v tymu. Slouzi také k odstranéni
pfipadnych komunikac¢nich bariér mezi ¢leny tymi a podpote kladnych pracovnich vztaht.
Musi byt vSak vedena jednim nadfizeny pracovnikem a mit jasné€ uréeny zacatek a konec.
Diskuzi je tfeba fidit, dbat na pozitivni ladéni, otevienou atmosféru. Prosazovat spravedli-
vost pro vyjadieni vSech ¢lenil porady, ocetiovat je jako partnery diskuze, davat vSem stej-
ny prostor a hlidat téma a podstatu véci. Proti tomu celofiremni shromazdéni zaméstnan-
cli je vhodné pro interni prezentaci organizace, jejich cilii a planti do budoucna, pro chys-

tané zmény, Uspéchy minulych obdobi, blahopifani a jind ocenéni, pod¢kovani. I tento ko-
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munikacni nastroj musi zahrnovat prostor pro diskuzi. Mlize se stat organiza¢nim ritudlem

a byt zakoncen neformalni akei (Hola, 2011, s. 192—194).

Interni Skoleni slouzi pro projednani strategii a konkrétnich cilii organizace. Je vhodny
pro objasiiovani a upiesiiovani informaci, odpovidani otazek vychazejicich z nejistoty nebo
pochyb. Poskytuje moznost stimulovat lidi ke ztotoznéni se s cili organizace, objasnit tko-
ly a pomoci pfijmout zmény. Jsou rovnéz vhodné pro ptedavani a sdileni znalosti mezi
zaméstnanci. Vedoucim pracovnikiim slouZzi k zdokonaleni prezentacnich a argumentac-

nich dovednosti. Napomaha odbouravani komunikac¢nich bariér (Hola, 2011, s. 194).

Velmi vhodné pro ziskani zpétné vazby je usporadani neformalnich akei. Posiluji spolu-
praci, napomahaji oteviené komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim. Mohou byt vhodnou
ptilezitosti k seznameni rodinnych piislusnikii zaméstnanci s organizaci (Hola, 2011, s.

196).

Do kategorie komunikace pres média fadime pisemnou, vizudlni a audiovizualni formu
sdéleni, elektronickou podobu a dalsi informacni a komunikacni prostiedky. Pisemnou
formu vyuzivame pfedev§im pro sdéleni hromadného charakteru vétSimu poctu lidi v co
nejkratSim ¢ase. SlouZi k pfedani informaci a dokumentt tykajici se organizace jako celku,
jeji ¢innosti. M¢li by byt dostupné vSem, nezbytnou soucasti jejich Sifeni je tedy 1 otazka
distribuce, sdileni a umisténi. M4 vysokou oficidlni vahu, je vyuzivéana i pro uchovani di-
lezitych informaci o vysledcich porad, rozhovort, diskuzi. Poskytuje moznost opakované
do dokumentti nahlédnout, vracet se k nim, uchovavat je a archivovat. Elektronick4 podoba
téchto dokumentl usnadniuje cely proces, zrychluje distribuci a je Gspornéjsi. Stejné tak
elektronickd komunikace emaily, interaktivnimi komunikatory a podobné. Rizikovym fak-

torem je vSak ndhrada této formy za Ustni komunikaci, nebot” snizuje oproti osobni komu-

nikaci jeji efektivitu (Hola, 2011, s. 197-198).

Vizualni a audiovizualni forma komunikace je vhodna pro Skolici Gcely, naptiklad pro
vykon nebo bezpecnost prace, jako podpora pro ustni formu Skoleni nebo instruktadz. Vyu-
ziva dataprojektoru nebo prezentaci na osobnim pocitaci. Plni svou funkci zejména, co se
tyka prenosu informaci, nezajiSt'uje okamzitou zpétnou vazbu. Motivaci pro ziskani zpétné
vazby je mozné zajistit tteba v ramci intranetové sité. Tato forma komunikace je také
vhodna pro rtiznou publikacni ¢innost, naptiklad noviny a ¢asopisy organizace, televize
nebo informovani zaméstnancii na intranetu. Obecné je vyuzivana pro informovani,

neni vhodnd pro feSeni operativnich problému a nahlych situaci, protoZe nezajistuje pruz-
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nou a okamzitou reakci. Velmi uzitecné se jevi sepsani manuali €innosti. Ten vymezuje
popis prace jednotlivych pracovnich mist, kompetence, zodpovédnost, ndvaznost na dalsi
ukoly, ale také zastupitelnost. V organizaci jsou timto zplsobem nastaveny zcela jasné
procesy nutné k jejimu fungovani. Velmi oblibené mezi zaméstnanci jsou ¢asopisy, novi-
ny nebo sledovani televize, pokud je organizace vydava zodpovédnym vydavatelem. Du-
zace a zivota zaméstnanct, o Uspesné zvladnutych tikolech a podobné. Podporuji sounale-
zitost a tymovost. Miize obsahovat blahoptani, ocenéni, predstaveni novych zaméstnanct,
dale predstaveni prace jednotlivych odd€leni a pracovnikili, otdzky a odpovédi smérem
k vedeni organizace, nazory zaméstnancu a jejich posttehy. Zasadou je zachovani pozitiv-

niho ladéni, pravdivost a aktualnost informaci (Hola, 2011, s. 200-201).

Vhodnym komunika¢nim prostiedkem zajist'ujicim obousmérnou komunikaci jsou jedno-
duché nasténky, doplnéné o schranky na podnéty a nazory. Jeji vyhodou je moznost rychle
informace aktualizovat a ménit. Emailova komunikace pomuze velmi zrychlit a zefektiv-
nit reakce a spolu s moznosti propojit ji s ostatnimi kandly a diskuzemi nabizi Siroké vyuzi-
ti v interni komunikaci. Vede ke zjednoduSeni celého komunikaéniho procesu, coz na dru-
hé stran¢ nese riziko vytlacovani osobni interakce mezi pracovniky a postrada vyhody ko-
munikace pisemné. Pfi jejim pouzivani se ¢asto vytraci elementarni prvky sluSnosti, zpravy
maji pak charakter spiSe pokynd, chybi cely kontext komunika¢niho procesu. Miize docha-
zet ke ztraté zprav pii jejich chybé v odesilani nebo spadnout do spamu. Tim roste riziko

nedorozuméni a vznikaji bariéry v komunikaci (Hola, 2011, s. 202-203).

Vhodnym komunikaénim nastrojem organizace je intranet. Chapeme ho jako sdilenou
nasténku. Obsahuje informace o organizaci jako celku 1 aktualni zpravy a vysledky. Je
mozné ziskavat prostiednictvim intranetu i zpétnou vazbu, a to dokonce v redlném cCase,
nebot’ umoznuje okamzZitou odezvu. Doplnénim jeho funkce o ankety, diskuze, kde lze
okamzit¢ zaznamenat reakce a zmény. Moznosti je také nastavit dalkovy ptistup k této siti

pro zaméstnance, ktefi nejsou aktudlné ptitomni na pracovisti (Hol4, 2011, s. 206-209).

Pro interni komunikaci se zaméstnanci jsou vyuZzivany komunikacni nastroje a prostiedky.
Jejich forma je Gstni nebo pisemna, zalezi na typu sd€lované informace, mnozstvi adresati,
pozadavcich na jeji aktualnost, rychlost a nutnost zajistit zpétnou vazbu. Zaméstnance je
vSak nutno dale motivovat k jejich vyuzivani, zapojit je do procesu tvorby téchto prostred-
ka, napiiklad vytvofit prostor pro jejich pfispévky do Casopisu, ocenit jejich pfinos pro

organizaci v televiznim ptispévku, zapojit je do planovani a organizace programu vecirku.
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4 SPRAVA A ORGANIZACE OKRESNIHO SOUDU ZLIN

Soucasti této prace je vyzkum realizovany v prostiedi soudnictvi, konkrétné u Okresniho
soudu ve Zlin€. Proto zde pfedstavime zakladni strukturu organizace soudnictvi v Ceské
republice se zaméfenim na hierarchické usporadani okresnich soudi, v kontextu tématu

vztahujicim se k interni komunikaci.

Okresni soud Zlin je soudasti soustavy soudnictvi Ceské republiky. Soudnictvi je dle Usta-
vy Ceské republiky vykonem statni moci soudni a je vykonavano soudy, které jsou neza-
vislé.

Soustava soudii v Ceské republice je tvofena Nejvyssi soudem, Nejvyssi spravnim sou-
dem, vrchnimi soudy, krajskymi soudy a okresnimi soudy. Okresni soudy rozhoduji jako
soudy prvniho stupné ve vécech stanovenych zdkonem. Jsou slozeny z predsedy soudu,
mistopiedsedy a soudcti. Soudci vykonavaji rozhodovaci ¢innost jednak jako samosoud-
ci, poptipad¢ predsedové senatu spolu s dvéma pfisedicimi. Na rozhodovaci Cinnosti se
dale podili také justiéni cekatelé, asistenti soudce nebo vyssi soudni urednici. Predseda
soudu spolu s mistopfedsedou pak vykondvaji rovnéz statni spravu soudu (Zakon O sou-
dech, soudcich, ptisedicich a statni spravé soudii a o zmén¢ nékterych dalSich zakoni ¢.

6/2002 Sb.).

Sprava soudu je soudasti vefejné spravy. Ustfednim orgdnem pro spravu soudu je minis-
terstvo spravedlnosti Ceské republiky. Lze ji vymezit jako soubor &innosti, které nemaji
zéklad v moci soudcovské a nepatii k samotnému vykonu soudnictvi. Statni sprava soudu
spociva ve vytvareni podminek pro vykon soudnictvi po personalni, organiza¢ni, hospo-
darské, finanéni strance a v dohledu nad fadnym plnénim tkol soudu v zdkonem stano-
venych mezich. Touto ¢innosti je poveéfen vedle ministerstva 1 predseda krajského soudu,
predseda okresniho soudu a mistopfedseda okresniho soudu v rozsahu ur¢eném jeho pred-
sedou. Sprava soudnictvi je upravena zakonem ¢. 6/2002 Sb. o soudech, soudcich, pii-
sedicich a statni spravé soudii. Tento zdkon rovnéz zfizuje funkei feditele spravy soudu,
kterého jmenuje a odvolava predseda okresniho soudu. (Schelleova, 2004, s. 521-530,
531).

Predseda okresniho soudu je zodpovédny za chod samotného soudu v oblasti personalni
a organizacni, je povéfen dohledem na ptipravnou sluzbou justi¢nich cekatelti, odbornosti
soudcti, vysSich soudnich tfedniki, asistentli soudcti a ostatnich zaméstnancti a je povinen

vytvaret podminky pro zvySovani jejich kvalifikace. Dale pecuje o odbornou pripravu pti-
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sedicich, dohlizi na fddny chod soudnich kancelafi, zajiStuje bezpecnost soudu a ukoly
krizového fizeni, kontroluje Cinnost feditele spravy soudu a vykonava dalsi ¢innosti dle
zédkona ¢. 6/2002 Sb. Reditel spravy soudu je povéfen zajistovat provoz okresniho soudu
po strance hospodaiské a financni, vyfizovat personalni otdzky tykajici se zaméstnanct
soudu a dohlizet nad provozem soudnich kancelafi v rozsahu povétfeni predsedy soudu

(Schelleova, 2004, s. 537-538).

Zakladem organizace soudu jsou jednotliva soudni oddéleni roz¢lenéna dle senati. Jejich
pocet urcuje Ministerstvo spravedlnosti. Rozvrh prace vymezuje rozdéleni jednotlivych
véci k projednani a rozhodnuti soudu. Sestavuje jej a vydava predseda soudu po projednani
se soudcovskou radou vzdy ke konci kalendarniho roku pro rok nésledujici. Je vetejné pfti-
stupny. Rozvrh prace vymezuje jmenovité konkrétni osoby a jejich pracovni zatazeni, zpi-
sob rozdé¢leni véci mezi soudni oddé€leni a uréi osoby zastupujici. Véci jsou rozdélovany
podle jejich druhu a predmétu fizeni. Rozvrh prace dale obsahuje rozvrzeni pracovni doby
pro zaméstnance soudu, dobu uréeno pro styk s vefejnosti. Jednotlivé senaty a jejich praci
tidi predseda senatu. Rejstrikova vedouci zodpovida za provoz soudni kanceléte, vykona-
va administrativni a kancelafské prace, zejména manipulaci se spisem, vede evidencni po-

mucky soudu. Na jeji ¢innost dale dohlizi vyssi soudni ufednik a asistent soudce (Schelle-

ové, 2004, 5. 541-544).

VysS$i soudni ufednici a asistenti soudci vykonavaji rozhodovaci ¢innost soudu
v rozsahu stanoveném zakonem ¢. 12/2008 Sb. Zakon o vysSich soudnich tfednicich a
vysSich tfednicich statniho zastupitelstvi a o zméné souvisejicich zakond. Jednotlivé tko-
ny vykonévaji samostatné nebo na povétreni soudce. Asistenta soudce jmenuje predseda
soudu na ndvrh soudce, ke kterému bude asistent pfidélen. Vyssi soudni ufednik 1 asistent
soudce je zaméstnancem soudu a jejich pracovni pomér se tak fidi zédkonikem prace.
V ramci organizace soudu dohliZi na ¢innost rejstiikové vedouci (Zakon O soudech, soud-
cich, ptisedicich a statni spravé soudi a o zméné nékterych dalSich zadkont ¢. 6/2002 Sb.,
Zakon O vyssich soudnich ufednicich a vysSSich tfednicich statniho zastupitelstvi a o zmé-

né souvisejicich zakont €. 12/2008 Sb.).

Rejstiikova vedouci organizuje a fidi chod soudni kancelare, vede rejstiiky a evidencni
pomiicky soudu, zodpovida za tvorbu a ob&h spisi a provadi administrativni ukony dle
pokynii a soudcti, vy$Sich soudnich Gfednikil a asistentd soudcii. Spolupracuje na zpraco-

vani rozborl a vykazl o ¢innosti soudu a soudnich oddé€leni (Instrukce Ministerstva spra-
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vedlnosti, kterou se vydava vnitini a kancelarsky fad pro okresni, krajské a vrchni soudy ¢.

1/2002 MS).

Vykonem rozhodovaci ¢innosti i organizacnim ¢lenénim a spravou se soud znacn¢ odlisuje
od ostatnich statnich organti. Charakteristickym rysem soudnictvi je jeho nezavislost, ktera
se u jinych statnich organti neobjevuje. Vyplyva z povahy rozhodovaci ¢innosti soudu,
ktera spociva v nalézani prava a vaze se pouze zdkonem. Zasada nezavislosti se projevuje i
v disledném oddéleni rozhodovaci Cinnosti a spravy soudu. Statni sprava je zamétena pou-
ze k plnéni organizacnich a fidicich ¢innosti, vztahy mezi vertikalné ¢lenénymi strukturami
jsou uzké, zalozené na subordinaci nizsich slozek k vy$$im. Vykon rozhodovaci ¢innosti
oproti tomu sleduje princip nezavislosti, mezi slozkami soudni soustavy tak probihaji $irsi
a volnéjsi vazby, aby bylo zajiSténo vylouceni vnéjSich vlivi (Schelleova, 1993, s. 4-6,

32).

Sprava soudu jako soucast vetejné spravy pusobi v sektoru neziskovém, kde nelze plné
uplatit principy zacilené na zisk a finanéni prosperitu organizace. Cinnost soudu rozdélu-
jeme na vykon rozhodovaci ¢innosti, jehoz zdkladnim principem je nezdvislost a dale na
vykon spravy, ktery se vice blizi charakteru statni spravy vcetné hierarchického usporada-
ni. V Cele spravy soudu puisobi ptfedseda soudu spolu s mistoptedsedou a feditel spravy
soudu. Ustfednim organem spravy soudu je Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky.
Ptfedseda soudu jmenuje feditele spravy, ktery je povéien finanénim a hospodaiskym fize-
nim, vyfizuje také persondlni otazky ve vztahu k zaméstnanciim soudu. Je zaméstnancem
soudu. Pfedseda okresniho soudu Zlin dohliZi na odbornost soudcli a zaméstnancti sou-
du, zajistuje bezpecnost soudu, ukoly krizového fizeni, vyfizuje stiznosti, dohlizi nad od-
bornou pripravu prisedicich soudu, na fadny chod soudnich kancelati (vykonava dohled na
useku obcanskopravnim, statni dohled nad ¢innosti soudnich exekutorti a notaiti). Misto-
predseda okresniho soudu Zlin se podili na spravé v rozsahu povéfeni predsedou soudu
(zastupuje predsedu soudu v jeho nepfitomnosti, vykonava dohled na useku trestnim, vyfi-
zuje stiznosti). VySSi soudni ufednici a asistenti soudce vedle rozhodovaci ¢innosti do-
hlizi i na vykon ¢innosti soudni kancelate, za kterou zodpovida rejstiikova vedouci. Jsou
zaméstnanci soudu a jejich pracovni pomér se tak tidi zdkonikem prace. U okresniho soudu
Zlin dale ptisobi vedouci usekii trestniho, obéanskopravniho (civilni a opatrovnické od-
déleni, exekuéni a dédické oddéleni), tseku podpiirnych pracovist’ (pracovnici infor-

macniho oddéleni, podatelna, pokladna, hospodarka, spravce aplikaci, spravce sitc), tiseku

spravy budovy (fidi¢i, udrzba), ekonomického tseku (Ucetni, vymahajici ufednici, spi-
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sovna), ktefi plni ukoly tzv. stiedniho managementu organizace. Ridi a organizuji ¢innost
sveétenych usekd po persondlni strance, zajist'uji kontrolu fadné organizace na oddé€lenich.
Jejich nadfizenymi jsou predseda soudu a mistopfedseda soudu, kterym zodpovidaji za
fadny vykon své funkce. V ramci struktury komunikacnich tokii v organizaci jsou dale
poveteni zprostiedkovanim informaci od rejstiikovych vedoucti, vyssich soudnich ufednikil
a asistentl soudcti smérem k predsedovi soudu a mistopiedsedovi soudu, fediteli spravy a
naopak. Rozd¢€leni véci, které jsou urceny k projednani a rozhodnuti urcuje rozvrh prace
sestaveny na kazdy jednotlivy kalendaini rok. Sestavuje jej a vydava predseda soudu. Vy-
mezuje jmenovité jednotlivé pracovniky soudu, jejich pracovni zatazeni a osoby zastupuji-
ci. Obsahuje déle rozvrzeni pracovni doby, doby pro styk s vetejnosti. Z organizacni struk-
tury okresniho soudu vyplyva, Ze soudci maji v rozhodovaci €innosti i organizaci prace
nejvice zodpoveédnosti, odpovidaji za vysledky rozhodovaci ¢innosti 1 vykon ¢innosti sena-

tu, pfedseda a mistoptedseda i za spravu celého soudu.

Vykon soudnictvi se svym pojetim nezavislosti v rozhodovaci ¢innosti i hierarchickym
usporddanim organiza¢niho ¢lenéni odliSuje od ostatnich statnich organii. Pravé volnéjsi
nastaveni hierarchie umoziiuje vice nez jinym organizacim statniho sektoru uplatnit po-
znatky z fizeni neziskovych organizaci, ale i moderniho fizeni firem ziskového sektoru.
Hnacim motorem je poslani, vize, divod, pro ktery existuje. V soudnictvi je to nalézani
prava a pusobeni na vefejnost ve smyslu dodrzovani zdkond. V ramci zvySovani angazo-
vanosti a motivace zaméstnanciu je tfeba zamérit se nejprve na vybudovani kultury
organizace na zakladé tohoto poslini, nastavit interni komunikaci jako otevienou,
zamérit se na budovani a upeviiovani atmosféry divéry a jednotlivé komunikacni
kanaly a prostiedky nastavit zpisobem, aby mohly byt efektivné a ticelné vyuZivany.
K tomu je zapotiebi nejen odbornost a profesionalni pristup ze strany vedeni soudu
(predsedy, mistopiedsedy, Feditele spravy soudu), jednotlivych soudci. Ale i indivi-
dualni péce a zadjem o zaméstnance ze strany vedoucich usekii. V praxi se v§ak ukazu-
je, Ze zaméstnanci v komunikaci nejsou aktivni, mira angaZovanosti je nizka. Své na-
zory si prevazné nechavaji pro sebe, tiebaZe jsou vedenim soudu k otevienosti vyzy-
vani. Z obsahu teoretické ¢asti prace vyplyva, ze analyzovat Groven interni komunikace a
identifikovat komunikacni bariéry je mozné nejlépe prizkumem nazorti mezi zaméstnanci

formou anonymniho dotazniku.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 VYZKUMNE SETRENI V PRAXI

rowr

Z kapitol uvedenych v teoretické &asti vyplynulo, Ze organizace soudnictvi v Ceské repub-
lice mé specifické uspotradani, které je typické voln€jsi hierarchii. Tato skutecnost ma spo-
jitost s uplatnénim zasady nezavislosti v rozhodovaci ¢innosti soudii. Poslanim soudu je
nalézani prava a pasobeni na vefejnost ve smyslu dodrzovani zakonii. S timto poslanim je
mozné vybudovat silnou kulturu organizace, kterd bude postavena na divére a v oteviené

komunikaci.

I kdyz vychézime ze zésady nezavislosti, s ohledem na jednotu pravniho fadu je a za-
kladni pozadavky pravni jistoty je organizace soudu pruznym, ale zarovein pevnym orga-

nickym celkem, ktery je postaven na moralnich zasadach a pravidlech etiky.

Jedinecnost tohoto prostiedi napomahd tomu, Ze je mozné uplatnit pii komunikaci se za-
méstnanci soudu takové komunikacni strategie, nastroje a prostiedky, které vychazi
z aktualnich odbornych poznatkd. Ty poukazuji na dilezitost mezilidskych vztahli na pra-
covisti a povazuji urovein interni komunikace za zasadni pro fungovéani samotné organiza-
ce. Vénuji se dulezitosti otevieného ptistupu v komunikaci, budovéni a posilovani vzajem-
né davery, projevovani uptimného zajmu o zaméstnance a ocenéni jejich zapojeni do cho-
du organizace. Zaroven vSak s respektem k dodrZzovani dohodnutych pravidel a zasad. Tim
se posiluje motivace pracovniki k aktivnimu, zodpovédnému pfiistupu a jejich angaZova-

nost.

V praxi se vSak ukazuje, Ze zaméstnanci Okresniho soudu ve Zlin€ se v komunikaci pfili§
neprojevuji, mira angaZovanosti je nizka. Své nazory si pfevazné nechéavaji pro sebe,
ttebaze jsou vedenim soudu k otevienosti vyzyvani. Skutec¢nosti uvedené shora byly di-
vodem pro realizaci tohoto vyzkumu v soudnictvi, konkrétné u Okresniho soudu ve Zlin¢.
Méme za to, Ze vyzkum na toto téma nebyl dosud nikym realizovan. Autorka je pfes deset
let zaméstnana u této organizace, proto se zaméftila v této diplomové praci pravé na za-

méstnance této instituce.

V teoretické Casti byly zpracovany tii klicové oblasti. Prvni oblast vychazi z organiza¢niho
chovani lidi, které ovliviiuje nastaveni celkové kultury organizace. Poukazuje pfitom na
primarni dtlezitost socialnich vztahd v organizacich, popisuje jejich fungovani a ovliv-
novani. Ty jsou zédkladnim prvkem pro podporu angazovanosti. Dalsi oblast je vénovana
interni komunikaci. Nastaveni komunikacnich tokli uvnitf organizace, zahrnujici zpétnou

vazbu a dulezitost osobniho a individudlniho ptistupu pii komunikaci se zaméstnanci. Treti
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oblast je jiz konkrétné¢ zaméfena na vyuziti komunikaénich nastroji a organizaci Okres-

niho soudu ve Zliné.

Déle se budeme vénovat zjisténi ndzora jednotlivych zaméstnancti Okresniho soudu ve
Zlin€ na to, jakou maji v soucasnosti podporu pro uplatnéni angazovanosti v interni komu-
nikaci organizace. Jestli vnimaji uroven interni komunikace jako otevienou a podporujici
jejich angazovanost. Jak jsou v soucasnosti nastaveny komunikaéni kanaly, do jaké miry je
uplatnovana zpétnd vazba. A zpusob vyuzivani jednotlivych komunikacnich prostiedkt

v ramci interni komunikace.

Pti zpracovani praktické ¢asti budeme postupovat dle metodologie Miroslava Chrasky,

Metody pedagogického vyzkumu: zaklady kvantitativniho vyzkumu (2007).
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5.1 Vyzkumné cile a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit iroven podminek pro podporu angaZovanosti za-
méstnancu v interni komunikaci u Okresniho soudu ve Zliné. Tohoto cile ma byt dosa-

zeno splnénim dil¢ich cild, a to:

1. Zjistit, jak vnimaji zaméstnanci Okresniho soudu Zlin Groven otevienosti interni
komunikace pro podporu jejich angazovanosti.

2. Zjistit, jaky maji zaméstnanci Okresniho soudu Zlin ndzor na souCasny stav nasta-
veni komunikacénich kanalii pro interni komunikaci v organizaci.

3. Zjistit, jaké maji v soucasné¢ dob& moznosti zaméstnanci Okresniho soudu Zlin pro

vyuzivani komunikaénich nastrojii v ramci interni komunikace.

DosaZeni cile zajistime tim, Ze se pokusime odpovédét na vyzkumné otdzky, kdy hlavni
vyzkumna otdzka je orientovdna na nazor zaméstnancii Okresniho soudu Zlin na uroven
podminek pro podporu jejich angazovanosti v ramci interni komunikace, zahrnujici i ndzor
na to, jak vnimaji souCasné nastaveni komunikacnich kanalii interni komunikace a jaké

vyuzivaji konkrétni komunikaéni nastroje a prostfedky.
Hlavni vyzkumna otazka:

Jaky maji zaméstnanci Okresniho soudu Zlin nazor na troveit podminek pro podpo-

ru jejich angazovanosti v ramci interni komunikace?

Aby mohl byt zhodnocen celkovy nazor zaméstnancii na Groven podminek pro jejich anga-
zovanost v interni komunikaci, je nutno stanovit dil¢i vyzkumné otazky vztahujici se
k hlavni vyzkumné otdzce a poukazujici na jednotlivé aspekty vnimani podminek pro an-

gazovanost v interni komunikaci.
Vyzkumna otézka ¢l. 1 (VOI):

Jaka je uroven informovanosti zaméstnanci Okresniho soudu Zlin ohledné strategic-
kého planovani a rozhodovani v organizaci a jakou maji podporu ze strany vedeni

soudu se k témto procesiim oteviené vyjadrovat?
Vyzkumna otézka ¢. 2 (VO2):

Jaky maji zaméstnanci Okresniho soudu Zlin nazor na soucasny stav nastaveni ko-

munikaé¢nich kanala pro interni komunikaci v organizaci a pouZivani zpétné vazby?
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Vyzkumna otazka €. 3 (VO3):

Jakym zpiisobem vyuZivaji zaméstnanci Okresniho soudu Zlin komunikaéni nastroje

a prostiredky v ramci interni komunikace?
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5.2 Vyzkumny soubor

Vzhledem k tomu, Ze jsme se zamétili v této diplomové praci na zjisténi nazorth zamest-
nanct Okresniho soudu Zlin na Groven jejich podminek pro podporu angazovanosti v in-
terni komunikaci, jsou zdkladnim vyzkumnym souborem vSichni zaméstnanci Okresniho
soudu ve Zliné. Vyzkumnym souborem u dotaznikového Setieni jsou zameéstnanci, kteti
byli vybrani dostupnym vybérem. Do vyzkumného souboru byli zahrnuti vSichni zamést-
nanci Okresniho soudu ve Zling, pracujici na administrativnich pozicich, vyssi soudni
ufednici, asistenti soudct, také pracovnici udrzby a spravy, aby bylo mozné zjistit nazor
vSech zaméstnanct, ktefi pracuji v organizaci v pracovnim pomeéru na zaklad¢ uzaviené
pracovni smlouvy. Sbér dat probihal v obdobi od prosince 2017 do ledna 2018. Ze vSech
oslovenych respondentii byl dotaznik f4dné vyplnén a odevzdan 70 zaméstnanci soudu. Pti
celkovém aktudlnim poctu 82 zaméstnancii Okresniho soudu Zlin je tento pocet responden-

tl pro ucely vyzkumu dostacujici.
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5.3 Metody a techniky vyzkumu

K realizaci vyzkumu byl zvolen kvantitativni vyzkum, piitom potfebna data byla ziskana
pomoci dotaznikového Setieni. Tento zpusob sbéru dat byl zvolen z divodu osloveni co
nejvetsiho poctu respondentl pfi soucasném zachovani anonymity respondentii. Pokud
by nebyla zajisténa anonymita, hrozi redlné riziko, ze odpovédi nebudou pravdivé. Re-
spondenti, kterym byl dotaznik piedkladan, jsou v kazdodennim pracovnim kontaktu
s ostatnimi spolupracovniky, mezi n¢kterymi navic v hierarchicky nadiizeném ¢i podtize-
ném postaveni. V ramci organiza¢niho ¢lenéni Okresniho soudu Zlin dochéazi k ¢astému
kontaktu v ramci plnéni pracovniho tikolit mezi zaméstnanci a vedenim soudu, a s ohledem
na zamétfeni vyzkumu sméfujicimu mimo jiné k hodnoceni komunikace, zpétné vazbé a
spokojenosti s chovanim vedeni soudu, tak musi mit respondenti jistotu, Ze se mohou vy-
jadrit pravdivé a bez obav z moznych nasledkii. V ivodu dotazniku byli respondenti se-
znameni s ucelem vyuziti dat, se zachovanim kritéria anonymity a dale s pokyny k vyplné-

ni dotazniku.

Ve vyzkumu nejsou uvedeny hypotézy, nebot’ se jedna o vyzkumny problém popisny. Do-
taznik byl vytvoren autorkou prace piimo za ucelem tohoto vyzkumu. Autorka dotaznik
sestavila o poctu 15 poloZek rozdélenych do 3 ¢asti. V uvodu byly respondentiim predany

instrukce k jeho vyplnéni.

Polozky v dotazniku byly zpracovéany jako uzaviené, kdy mél respondent na vybér z né-
kolika predem pfipravenych odpovédi. Dale dotaznik obsahoval polouzaviené polozky,
kdy za situace, ze respondent nevybere zadnou z nabizenych moznosti, mize zvolit jinou
odpovéd’ a tuto pak pisemné vyjadfit. Dotaznik obsahoval polozky dichotomické, kdy re-
spondent vybira ze dvou vzdjemné se vylu€ujicich odpovédi (ano-ne) a polytomickeé, kdy
respondent vybiral z nékolika riznych odpovédi, konkrétné se jedna o polozky vybérové.
PoloZky dotazniku jsou rozdéleny dle zaméfeni oblasti zkoumani do nasledujicich katego-
rii:

Polozky €. 1-7 ovéfuji, jak vnimaji zaméstnanci Okresniho soudu Zlin v soucasné dobé
uroven informovanosti o strategickém planovani a rozhodovani organizace a zda maji pod-

poru ze strany vedeni soudu se k t€émto procesim oteviené vyjadfovat.
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Polozky €. 8—13 zaméfené na zjisténi nazoru zaméstnancti Okresniho soudu Zlin na nasta-
veni komunikaénich kandlli v organizaci, na pfistup v komunikaci jejich neblizSiho nadii-

zeného a vyuzivani zpétné vazby.

Polozky ¢. 14-15 zjistuji, jaké komunikacni nastroje vyuzivaji zaméstnanci Okresniho
soudu ve Zliné€ nejcastéji v ramci interni komunikace a jejich postoje k moznostem dalsiho

rozsifeni komunikacénich prostiedki.

Ziskana data byla postupné vyhodnocovéna a zpracovana. Kazda otazka byla zpracovava-
na a hodnocena samostatn¢, doplnéna o graf nebo tabulku a doplnéna slovnim hodnoce-

nim. Na zaklad¢ téchto vysledkl byl stanoven zavér vyzkumu.
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6 INTERPRETACE VYSLEDKU VYZKUMU

Dotaznik byl distribuovan mezi zaméstnance Okresniho soudu ve Zliné v obdobi od 12.
12. 2017 do 12. 1. 2018. Pro vyzkum bylo pouzito 70 dotaznikli. Navratnost dotaznikli
¢inila 78%.

Otevienost interni komunikace a podpora angaZovanosti

Polozky €. 1 az 7 byly zaméfeny na zji$téni, jak vnimaji zaméstnanci Okresniho soudu
Zlin v soucasné dob¢ troven informovanosti o strategickém planovani a rozhodovani or-
ganizace a zda maji podporu ze strany vedeni soudu se k t€émto procesim oteviené vyja-
dfovat. Informovat zaméstnance o planovani a rozhodovani soudu jako celku a vyjad-
Fit jim podporu v pripadé, pokud se k témto strategickym procesim chtéji vyjadrit,
je dilezitou podminkou pro budovani divéry mezi zaméstnanci a vedenim a podpo-

ruje jejich angaZovanost.

1. Na otazku, jestli se respondenti domnivaji, ze vedeni soudu (pfedseda a mistoptedseda
soudu, feditel spravy) s nimi hovoii oteviené, Ze nic nezastird a dulezit¢ informace jim
sd¢luje, odpovédeélo 41 spise ano (60,29%), 17 spise ne (25%), 6 urcité¢ ano (8,82%), 4
urcité ne (5,88%).

Domnivate se, Ze vedeni soudu (predseda
mistopredseda, feditel spravy soudu) s Vami hovori
oteviené, Ze nic nezastira a dalezité informace Vam

sdéluje?

W Urcité ano: 6 (8,82%)

H SpiSe ano: 41 (60,29%)
SpiSe ne: 17 (25%)
Urcité ne: 4 (5,88%)

Graf 1 Otevienost komunikace vedeni soudu

Zdroj: vilastni zpracovani
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Polozka ¢. 1 ovéiuje, zda maji respondenti za to, ze s nimi vedeni soudu jedna otevieng.
Vedenim soudu je minéno: Pfedseda soudu, mistopfedseda soudu a feditel spravy soudu.
Vychazime pfitom z hierarchického uspotfadani organizace Okresniho soudu ve Zliné, jak
bylo popséano v teoretické ¢asti (kap. 3.3). Z vysledkl vyzkumu vyplyva, Ze 69,11% re-
spondentl se domniva, Ze s nimi vedeni soudu spiSe hovoti otevien¢ a sdéluje jim dulezité
informace, z toho 8,82% si je v tomto pfipadé zcela jistych, Zze tomu tak je. Otevienost
v komunikaci vedeni Okresniho soudu ve Zlin¢ je klicova pro budovani divéry zamést-
nancll v organizaci jako takovou, jeji sméfovani, pocitu jistoty. Vypovida o nastavené kul-

tufe organizace. Vysledek lze tedy povazovat za pomérmné uspokojivy, i kdyz je Ctvrtina

respondentli odpovédéla, ze nejspise ne, coz neni zanedbatelny pocet.
2. Bylo zjistovéano, zda byli respondenti seznameni s tim, co je ¢eka v organizaci pfisti rok.
Odpovéd’ ano zvolilo 36 z nich (53,73%), odpoveéd ne 31 (46,27%).

Byl(a) jste seznamen(a) s tim, co Vams ceka v nasi
organizaci v pristim roce?

B Ano: 36 (53,73%)
m Ne:31 (46,27%)

Graf 2 Uroven informovanosti o strategii

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka €. 2 navazuje a rozviji polozku pfedchozi. Pro zaméstnance je dlilezité znat strate-
gii organizace, mit dostatek informaci o planech do budoucna, a tim i moZnost pfipravit se
na ptipadné zmény, které se jich tykaji v ur€itém ¢asové ohrani¢eném obdobi. Pokud tomu
tak neni, klesa dtvéra, lidé zacinaji vice podléhat dezinformacim a vzristaji tendence ne-

spojovat si jiz svou budoucnost s piisobenim v organizaci. Pokud téméf polovina z respon-
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dentli (46,27%) nevi, co je v pristim roce na pracovisti ¢ekd, ptipadné na jaké zmény se
pripravit, mize u nich vyvolavat pocit nejistoty a obav. Rovnéz se vylu¢uje moznost, aby
se k témto planim mohli vyjadfit, 1 kdyz se jich pfimo tykaji. Piestavaji byt v komunikaci

aktivni, kles4d angaZovanost.

3. Respondenti odpovidali na otazku, zda reaguje vedeni soudu na namitky, navrhy re-
spondentll a projevuje ochotu snimi o nich diskutovat. Ano odpovédélo 45 znich
(67,16%), 12 (17,91%) se domniva, ze spise nereaguje a 10 (14,93%) je nazoru, ze vedeni

soudu jsou namitky a navrhy zaméstnanct zcela lhostejné.

Reaguje vedeni soudu podle Vas na namitky, navrhy, je
ochotno s Vami diskutovat?

B Ano, spiSe reaguje: 45

17,91% | | 14,93% (67,16%)

M Ne, spiSe nereaguje: 12
(17,91%)

 Myslim si, Ze vedeni
jetojedno: 10 (14,93%)

Graf 3 Pristup vedeni soudu k navrhim a diskuzi

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka ¢. 3 byla zamétena na zjiSténi, jak vnimaji respondenti piistup vedeni Okresniho
soudu Zlin, v pfipadech, pokud pfichazi s ur€itymi navrhy ¢i namitkami. Zda projevuji
ochotu nad nimi diskutovat, ¢i se chovaji lhostejné. Pokud jsou zaméstnanci zapojeni do
rozhodovani organizace a maji moznost se k probihajicim procestiim vyjadfit, vyznamné
posiluje jejich angazovanost a aktivitu v komunikaci (viz. kap. 1.3 teoretické ¢asti). Z vy-
sledkt vyplyva, ze 67,16% respondent setkava s tim, Ze jejich ndvrhy a namitky jsou pfi-

jimany a pouze 14,93% ma dojem, Ze vedeni soudu je jejich nazor lhostejny.
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4. Obavu oteviené projevit svilj nazor na fungovani soudu, a to z divodu strachu o svou
pracovni pozici ¢i negativni dopad pti odménovani ma 37 (54,41%) respondentd. Odpoved’
ne zvolilo 31 (45,59%).

Obavate se otevrené rikat, jaky je Vas nazor na fungovani

soudu, ze strachu o Vasi pracovni pozici nebo
odménovani?

B Ano, obavam se: 37 (54,41%)
® Ne, neobavam se: 31 (45,59%)

Graf 4 Obavy z dopadii pri projevent nazoru

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka ¢. 4 zjistuje, zda je divodem pro nizkou angazovanost zaméstnancti to, Ze maji
obavu projevit oteviené nazor na fungovani Okresniho soudu Zlin. Zda tento strach vyply-
va z pfesvédCeni, Ze by to pak mohlo mit negativni dopad pfi rozdélovani odmén nebo by
dokonce pfiisli o pracovni pozici. Moznost fici oteviené svij nazor bez obav
z restriktivnich opatfeni ¢i dokonce ztraty zaméstnani je klicovym prvkem v budovani a
udrZeni diivéry mezi zaméstnanci a vedenim organizace. Je podminkou pro fungovani kva-
litnich socidlnich vztahli na pracovisti, pro moznost seberealizace a rozvoje zaméstnanctl.
Ma zéasadni dopad na fungovani komunikace v organizaci, angazovanost a aktivitu zamést-
nanct. Pokud se vice nez polovina respondentt (54,41%) obava, ze jejich oteviené proje-
veny nazor pro n¢ bude mit negativni dopad, jedna se o vyznamnou bariéru v komunikaci

organizace.

5. Zda maji respondenti pocit, Ze jsou pro organizaci dileziti a soud k nim pfistupuje jako

k partnertim, odpoveédélo ano 33 (52,38%). Dojem, Ze si pfipadaji zbyte¢ni, maji respon-
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denti v poctu 24 (38,1%). 6 (9,52%) odpovédelo, ze jim na piistupu soudu v tomto ohledu
nezalezi.
Mate pocit, Ze jste pro organizaci dulezity, Ze si Vas soud
vazi jako svého partnera?

B Ano, mam pocit, Ze si mé
organizace vazi: 33 (52,38%)

B Ne, ptipadam si zbytecny(a):
24 (38,1%)

= Nezdlezi mi na tom:6 (9,52%)

38,10% 9,52%

Graf' 5 Obavy z dopadii pFi projeveni ndzoru

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka ¢. 5 sleduje, zda je v organizaci uplatiiovan smérem k zaméstnanciim partnersky
pristup. Jestli je v nich budovan a podporovan pocit uzite¢nosti a dilezitosti pro soud jako
celek. Navazuje pfitom na skute¢nosti uvedené na str. 25 teoretické ¢asti. Je dulezité jednat
se zamé&stnanci jako s partnery, jejichZ z4jmy jsou respektovany, umoznit jim projevit svij
nazor. Pokud maji pocit, ze si jich organizace vazi a ocenuje jejich piinos, projevuji pozi-
tivni postoje a chovani, coz ma kladny vliv na kulturu a prostiedi celé organizace. Napo-
mahé udrzovéani a budovani pozitivnich socidlnich vztahii na pracovisti, aktivizuje, podpo-
ruje vyznamné angazovanost pracovnikll. Z vyzkumu vyplynulo, Ze nadpolovi¢ni vétSina
respondentti (52,38%) ma dojem dulezitosti ve vztahu k organizaci a rovnéz maji za to, ze
je u nich uplatiovan partnersky pfistup. Vysoké procento ovsem (38,1%) nabyva dojmu,
Ze jsou pro organizaci zbytecni, coz mize mit vyznamny vliv na jejich celkovy postoj a

chovéani a tim negativné ovliviiovat kulturu a prostiedi celého soudu.

6. Domnivate se, Ze jste k soudu jako zaméstnavateli loajalni? Urcit€¢ ano odpovédélo 39
(57,35%), spise ano 24 (35,29%) respondentt. Pouze 4 (5,88%) povazuje otazku své loaja-

lity za nedtlezitou, 1 (1,47%) respondent se povazuje za neloajalniho.
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Domnivate se, ze jste k soudu jako zaméstnavateli
loajalni (odvadite dobre svou praci, jste rad(a), ze zde
pracujete, mluvite o soudu pouze pozitivné a kdykoliv je
potieba, pomlzZete i nad ramec svych povinnosti)?

5,1,47% | Urcité ano, jsem loajalni: 39
/ (57,35%)
B Domnivam se, Ze jsem spiSe

loajalni: 24 (35,29%)
® Nevim, nezdlezi mi na tom: 4
(5,88%)

Graf 6 Posouzeni své loajality k zaméstnavateli

Zdroj: vilastni zpracovani

Polozka €. 6 vybizi respondenti k posouzeni svého loajalniho ptistupu k soudu jako za-
méstnavateli. Loajalita zaméstnanci je diileZitym prvkem v posouzeni otevienosti komuni-
kace organizace jako celku. Kultura organizace, ktera je nastavena jako oteviend, napoma-
ha uspésnosti procesu uceni u zaméstnanct, jejich ochoté ptijimat nové informace a zme-
ny. Podporuje tedy Sifeni informaci a posiluje divéru a loajalitu pracovnika (viz. kap.
1.2.2 teoretické casti). Pokud se 92,64% respondentli oznacuje za loajalni (z toho 57,35%
vybralo odpovéd’ s oznacenim urcit¢ ano), je ziejmé, ze lidé si zachovavaji silny vztah
k organizaci. Tomuto vysledku zfejmé napomahd vétsi mira otevienosti komunikace
v organizaci jako celku. Nabizi rovnéZ potencidl k rozvijeni procesu u€eni u zaméstnanci,
udrZovani pozitivnich socialnich vztahl na pracovisti a zabraiiuje rastu fluktuace zameést-

nancu.

7. Jak vnimaji respondenti chovani vedeni soudu (pfedsedy, mistopiedsedy soudu a fedite-
le spravy soudu) — zda sami dodrzuji to, co je vyzadovano po zaméstnancich. 37 (55,22%)
respondentli odpovedélo, ze spiSe ano. 30 (44,78%) chovani vedeni soudu za piikladné

spiSe nepovazuje.
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Domnivate se, Ze vedeni soudu se chova prikladné - Ze to,
co vyzaduje od zaméstnancti, samo dodrzuje?

44,78% H SpisSe ano: 37 (55,22%)

M SpiSe ne: 30 (44,78%)

Graf 7 Nazory na prikladnost v chovani vedeni soudu

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka €. 7 zjistuje nazor respondentl na to, zda maji dojem, Ze vedeni soudu je jim pii-
kladem v dodrZovani pravidel, kterd byla nastavena jako zdvazna. Dlouhodoba strategie
v fizeni socidlnich vztahl v organizacich totiz predpokladd nastaveni transparentniho a
predvidatelného prostiedi (viz. str. 20 teoretické ¢asti). V predvidatelném prostiedi organi-
zace podtizeni vi, jak se zachovaji jejich nadfizeni, kolegové i vedeni organizace. Plati, ze
pravidla jsou nastavena stejnym zpisobem pro vSechny. Timto zplisobem vznikd divéra
zaméstnancl v organizaci, v jeji vedeni i k sobé navzijem. Vice nez polovina (55,22%)
respondentli povazuje chovani vedeni soudu za piikladné, ovsem 44,78% uvedlo, ze spise
ne. Pokud u zamé&stnanct pfevazuje dojem, ze pravidla nejsou nastavena pro vSechny stej-
na nebo nejsou vSemi dodrzovana, roste riziko obchézeni téchto pravidel nebo vytvareni si

vlastnich. Snizuje se diivéra v socidlnich vztazich, vznika vice konflikti na pracovisti.

Interni komunikace, nastaveni komunikaénich kanala, zpétna vazba

Polozky ¢. 8 az 13 zjistuji nazor zaméstnancii Okresniho soudu ve Zlin€ na soucasny stav
interni komunikace, nastaveni komunika¢nich kanalii uvnitf soudu. Zamétuji se dale na
poskytovani zpétné vazby a zjisténi postoji zaméstnancti vici chovani jejich nejblizsich

nadiizenych.
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8. Jak vnimaji respondenti soucasny stav nastaveni interni komunikace a fungovani komu-
nikaénich kanaldi uvnitf soudu. 36 (55,38%) ma za to, ze komunikace funguje efektivné,
odpovéd ne zvolilo 29 (44,62%) respondentd.

Domnivate se, ze komunikacni kanaly uvnitf soudu jsou

nastaveny dobre a funguji efektivné (porady, manualy,

Skoleni, zapracovani novych zaméstnancu, hodnoceni,
smérnice)?

B Ano: 36 (55,38%)
m Ne: 29 (44,62%)

Graf 8 Nastaveni a fungovani komunikacnich kanalu

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozkou ¢. 8 bylo sledovano, kolik respondentli hodnoti nastaveni a fungovani komuni-
ka¢nich kanald uvnitt soudu jako efektivni. Pro interni komunikaci v organizaci jsou kli-
cové informace a zpusob jejich Sifeni tzv. komunika¢nimi kandly, které probihaji vSemi
sméry. Sleduji nastavenou kulturu organizace, zpiisob fizeni a hierarchii. Fungujici interni
komunikace piedpoklada, Ze pracovnici jsou dobie informacné¢ a motivacné propojeni,
kazdy m4 informaci dostatek, je povzbuzovan k praci, vi, co se od néj ocekava. Pak proje-
vuje ochotu ke spolupraci a aktivni pfistup pii dosahovani cili. Témét polovina responden-
th (44,62%) komunikacni kanaly a jejich efektivitu nepovazuje za dobie nastavené a
funkéni. Nasledkem neefektivni interni komunikace mohou byt rizné informacni Sumy,
které zkresluji a méni vyznam sdéleni — typicky u informaci, které jsou Sifeny smérem od

vedeni soudu na uroven k zaméstnanctm.

9. Mate pocit divéry ke svému nebliz§imu nadiizenému — odpovéd ano zvolilo 40
(59,70%) respondentt, 25 (37,31%) si neni jistych, ze jejich nadiizeny déla to, co tika a

tika to, co si mysli, 2 (2,99%) odpovedéli na otdzku zaporné.
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Dlvéfujete svému nejblizsimu nadfizenému? Mate pocit,
ze déla to, co rika a rika to, co si mysli?

B Ano: 40 (59,7%)
B Nejsem si jisty(d): 25 (37,31%)
B Ne: 2 (2,99%)

59,70%

Graf 9 Vnimani duveryhodnosti nadrizeného

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozkou €. 9 bylo sledovano, jaky maji dojem respondenti ze zplisobu chovani, které
k nim projevuje jejich nejblizsi nadfizeny. V ramci organizace Okresniho soudu ve Zliné
jsou pracovnici rozdéleni do jednotlivych pracovnich tymu (rejstiikova vedouci, vyssi
soudni ufednik, soudce). Clenové tymu jsou ve vzajemném vertikalnim hierarchickém
vztahu. Ddle je organizace délena na jednotlivé useky (trestni, obcanskopravni, ekonomic-
ky, spravni) v jejichz cele je vedouci, ktery zprostiedkovava informace smérem od vedeni
soudu k zaméstnancim a zpét. Tento systém je velmi naro¢ny na komunikaci. Je proto
nezbytné, aby vedouci pracovnici udrzovali a prohlubovali svou diivéryhodnost u jim pod-
fizenych pracovnikll. Vice neZ polovina (59,7%) respondentt uvedla, Ze mé pocit divéry
ke svému nadfizenému. Jako divéryhodného pfitom povazujeme takového vedouciho,
ktery predvidatelny a citelny, srozumitelny, jednoznacny a ma nastaveny jasné priority a
cile. Z vysledku vyzkumu vyplyva, Ze 37,31% respondentti si neni jistych, ze jejich nadfi-

zeny takové chovani vykazuje.

10. S nézorem, zda ma zpiisob, jakym s respondentem jeho nejblizsi nadfizeny komuniku-
je, jedné a chova se, ptimy vliv na jeho pracovni vykon a pracovni chovani — souhlasi 58

(85,29%) respondentt, opacného nazoru je 10 (14,71%).
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evwvys

Domnivate se, Ze zpUsob, jak s Vami Vas nejblizsi
nadrizeny komunikuje a jak jedna a chova se, pfimo
ovliviuje Vase pracovni vykony a pracovni chovani?

B Ano: 58 (85,29%)
m Ne:10 (14,71%)

85,29%

Graf 10 Vnimani vlivu zpiisobu komunikace vedouciho na pracovni chovani

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 10 zjistuje, zda jsou respondenti nazoru, Ze zpisob komunikace jejich nejbliz§iho
nadfizeného pfimo ovliviiuje jejich vykonnost i pracovni chovani. Rozviji tak polozku €. 9,
ktera se zabyvala komunikaci vedoucich pracovnikti ve smyslu jejich davéryhodnosti. Po-
tvrzuje tak vyznam a dopady zpisobu komunikace a postoje vedoucich pracovnikt na pra-
covni chovéni a angaZovanost zamé&stnanct. Vedouci, ktery poskytuje zpétnou vazbu, pod-
poruje pracovnika, dava mu pfileZitost k rozvoji, odménu a uznani — rozviji jeho vykon-
nost, aktivitu a angazovanost. 85,29 % respondentti uvedlo, Ze zplisob chovani a komuni-
kace jejich nadfizeného ma na jejich pracovni chovani vliv. Tento ndzor se shoduje se zjis-
ténimi uvadénymi v odborné literatufe. Pouze 14,71 % uvedlo, Ze je chovani nadfizeného

neovliviyje.

11. Bylo zjistovano, jestli by respondenti piivitali moznost poskytovat svym nadfizenym
pravidelnou zpétnou vazbu, pokud jsou sami takovymto zpiisobem hodnoceni. Odpovédélo
32 (47,6%) z nich, Ze by tuto moznost vyuzili pro sd€leni svého nazoru. 23 (33,82%) re-
spondentll nema potiebu hodnotit zpétnou vazbou nadiizené, nebot’ radéji svilj ndzor sdéli

jinou formou. 13 (19,12%) respondentl se obavaji viibec sviij nazor vyjadfit.
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Privital(a) byste moznost pravidelné hodnotit své
nadrizené (kdyz hodnoti Vas, chcete také hodnotit)?

B Ano, dobrd moznost jak sdélit
svlj ndzor: 32 (47,06%)

Ne, svlij ndzor mazu sdélit
jinou formou: 23 (33,82%)

Graf 11 Poskytovani zpétné vazby nadrizenému

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka €. 11 se zabyva poskytovanim zpétné vazby. S ohledem na skutecnost, Ze u
Okresniho soudu ve Zliné probéhlo ro¢ni hodnoceni zamé&stnanct, kdy nadfizeni hodnotili
své podtizené, zabyvali jsme se otdzkou, zda i podfizeni maji poskytovat zpétnou vazbu
vedoucim pracovnikiim. Z vysledkd vyzkumu mtizeme vycist, ze témét polovina 47,06 %
by o tento zplsob hodnoceni méla z4jem. DalSich 19,12 % vSak nema zajem hodnotit
z dlivodu, Ze se obava svilij nazor sdélit. Tento vysledek naznacuje absenci diivéry ve vzta-
zich k nadfizenym a brani tak oteviené komunikaci. Pfitom poskytovani zpétné vazby
umoznuje nadiizenému ziskat pfedstavu o tom, jak ho podfizeny vidi a tim zlepsit svij

pracovni i osobni pfistup.

12. Za nejvyznamngjsi bariéru v interni komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim soudu
povazuji respondenti to, Ze informace nedostavaji v€as 34 (52,31%), nemaji informaci do-
statek 30 (46,15%). DalSich 15 (23,08%) respondentd uvedlo, ze za bariéru v komunikaci
povazuji neochotu a nezajem vedeni soudu. Stejny pocet 15 (23,08%) je naopak ndzoru, ze
zadné prekdzky v komunikaci neciti. 12 (18,46%) respondentd ma dojem, Ze vedeni nema

dost Casu k tomu, aby jim mohlo naslouchat.
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Jaké prekazky Vy osobné vidite v interni komunikaci mezi
Vami a vedenim soudu?

23,08% 1
23,08%
46,15%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

m Informace ke mné neptichazeji véas: 34 (52,31%)
Nemdm dost informaci ze strany vedeni soudu: 30 (46,15%)
Spise neochota, nezajem vedeni soudu: 15 (23,08%)
Zadné prekazky nevidim, jsem s komunikaci zcela spokojena(a): 15 (23,08%)
B Nedostatek ¢asu mi naslouchat: 12 (18,46%)
B Neovérovani skute¢nych udaja: 1 (1,54%)
B Nejsme a asi ani nemUzZeme byt partnefi: 1 (1,54%)

Graf 12 Prekazky v interni komunikaci

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 12. zjiStuje, zda a jaké vnimaji respondenti bariéry v interni komunikaci mezi
zaméstnanci a vedenim soudu. Z vysledkl lze vycist, ze respondentim chybi informace
(46,15%) nebo neptichéazeji véas (52,34%). Pritom vcasné a efektivni pfedavani informaci,
umoznuje pracovnikiim upeviniovat divéru vici vedeni, nadfizenym i mezi sebou navza-
jem. Zaméstnanci jsou lépe ptipraveni Celit zménam, jsou otevieni odliSnym pohlediim na
véc a neboji se projevit svij nazor. 23,08 % respondentl citi neochotu ze strany vedeni
soudu jako hlavni ptekaZku v komunikaci, 18,45 % ma dojem, Ze bariéru pro komunikaci
zpiisobuje zaneprazdnénost vedeni. Rizika spojend s nedostatkem pfedavanych informaci
¢i jejich zpozdénim spocivaji zejména v tom, ze neformalni komunikace ma pak tendenci

prertstat formalni.

13. Na otazku, zda se stava, ze informace ptichazeji k zaméstnanctim soudu spiSe ze zdroji
neoficidlnich nez ze strany vedeni soudu ¢i nadfizenych, odpovédélo kladne 32 (46,54%)
respondenttl, z nich 5 (7,69%) uvedlo, Ze Cerpa informace témét vyhradné neoficidlni ces-

tou.
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Informace ziskané neoficidlni cestou si ihned ovéiuje u vedeni ¢i vedouciho 20 (30,77%)
respondenttl, dalSich 16 (24,62%) situaci nejprve probere s kolegy a az poté si je ovéfuje u

oficialniho zdroje.

Stava se, Ze dulezité informace k Vam ptichazeji spise z
neoficialnich zdrojli nez od oficialniho zdroje (ze strany
vedeni soudu nebo svého nadrizeného)? Co v tom
pripadé délate?

m Nestdva, pokud se to vyjimecné stane, informaci si ovéfim u vedeni soudu nebo

svého nadfizeného: 20 (30,77%)
B Stava se to Casto, hned to s kolegy probirdme, vedeni soudu nebo svého

nadfizeného se zeptam pfileZitostné:16 (24,62%)
m Nestava, oficidlnich informaci je dost: 13 (20%)

Stdva se to Casto, hned to s kolegy probirdme, vedeni soudu nebo svého

nadfizeného nekontaktuji:11 (16,92%)
B VétsSinu informaci ¢erpam z neoficialnich zdroji: 5 (7,69%)

Graf 13 Zdroje informovanosti, neformdalni komunikace

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozka 13 mapuje zplisob, jakym se respondenti nejcastéji dostavaji k informacim v ram-
ci interni komunikace a jak s nimi nakladaji. Z vysledkti vyzkumu vyplyva, Ze témét polo-
vina zaméstnancl Cerpd v soucasnosti informace spiSe z neoficialnich zdroji (46,54%),
avsak pokud takové informace piijmou, ovéiuji si je ihned ¢i ptilezitostné u vedeni soudu
¢i nadtizeného (55,39%). Navazujeme na polozku 12, kde jsme zjistovali piekdzky v ko-

munikaci. Pokud respondenti nabyvaji dojmu, ze jim pfedev§im informace chybi nebo
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k nim nepfichazi v€as, maji tendenci ziskéavat je z neoficialnich zdroji. Tim vznika riziko
zejména poklesu pracovni vykonnosti (lidé vénuji vice ¢asu neformélnim diskuzim), Sifi se
famy a vznikaji informacni Sumy. Fungujici interni komunikace predpokladd zodpovédny
pristup vedeni organizace za v€asnost a dostatek informaci pifedavanych zaméstnanctiim.
Ptitom vsak kazdy, kdo informaci pfijima, je zodpovédny za to, jakym zpisobem ji pteda-

va dal.

Komunikac¢ni nastroje a jejich vyuzivani

Polozky €. 14 a 15 se vztahuji k vyuzivani komunikac¢nich nastroji v ramci interni komu-
nikace mezi pracovniky Okresniho soudu ve Zlin€. Sméfuji ke zjisténim, jaké konkrétni
komunika¢ni néstroje a prosttedky zaméstnanci vyuzivaji béhem pracovniho dne a jaké
dalsi by pftivitali nebo povazovali za uZzitecné rozsifit.

14. Respondenti nejcastéji pro interni komunikaci v organizaci vyuzivaji telefon 45
(66,18%) a osobni kontakt ,.,tvari v tvar 45 (66,18%). Nasleduje elektronicka komunikace,

a to e-mailem 40 (58,82%) a prosttednictvim zprav z intranetu soudu 27 (39,71%). Nejmé-

né vyuzivanym komunika¢nim néstrojem jsou porady 8 (11,76).

Které z nastrojli interni komunikace
vyuzivate pro pracovni ucely nejcastéji?

11,76%

66,18% |l

66,18%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Telefon, mobilni telefon: 45 (66,18%)
Osobni komunikace ("tvari v tvar"): 45 (66,18%)
E-mail: 40 (58,82%)
Intranet: 27 (39,71%)
M Porady: 8 (11,76%)

Graf 14 Vyuziti komunikacnich nastrojii v interni komunikaci

Zdroj: viastni zpracovani
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PoloZka €. 14 mapuje miru vyuzivani komunikacnich nastroji v interni komunikaci soudu.
Z vysledkti vyzkumu jednoznacné vyplyva, Ze nejcastéji respondenti vyuzivaji pro komu-
nikaci osobni kontakt (66,18%) nebo telefon (66,18%). Ustni forma komunikace je nejvy-
uzivanéjsi, nebot’ umoznuje okamzitou interakci a zahrnuje v sob¢ i neverbalni slozku.
Zabranuje tak riziku vzniku nedorozuméni a Sumd, obsahuje zpétnou vazbu. Podobnym
zptisobem, i kdyZ s omezenim neverbalni slozky, piisobi komunikace ptes telefon. Dal§im
nejcastéji vyuZzivanym ndastrojem je dle respondentd e-mail (58,82%) a intranet (39,71%).
Tyto prostiedky elektronické komunikace umoznuji podporu ustni komunikace pisemnou
formou, ktera sd¢leni doda diilezitost a umoznuje se k informacim pozdé&ji vratit. Také 1ze

timto zptisobem oslovit v kratké dob¢ vetsi mnozstvi lidi soucasné.

15. Respondenti by pfivitali v interni komunikaci soudu vyuZiti interniho vzdélavani a sdi-
leni zkuSenosti mezi zaméstnanci 22 (33,85%), dale moznost diskuze prostfednictvim in-
tranetu 20 (30,77%). Dale se zajimaji o vétsi vyuzivani manualt ¢innosti 16 (24,62%) a
pofadani neformdlnich akci 16 (24,62%). Pro Castéjsi porady by zatadilo 13 (20%) respon-

dentt. Pfitom 12 (18,46%) by zadné dal$i komunikacéni prostfedky nezatazovalo.
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Které z prostiedki interni komunikace byste jesté
privital(a)?

13,85%
' 18,46%
20,00%
I 24,62% 1
S 24,62%

33,85%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%
B Interni vzdélavani (sdileni zkuSenosti mezi zaméstnanci): 22 (33,85%)

B MozZnost reagovat na zpravy z intranetu (napftiklad diskuzni féra na dané téma): 20
(30,77%)
Vétsi vyuziti manuall Cinnosti (napfiklad pro sjednoceni pracovnich postupt): 16
(24,62%)
Vice neformalnich akci: 16 (24,62%)

m Cast&jsi porady: 13 (20%)

B Z4dné, nic mi nechybi: 12 (18,46%)

m Cast&jsi vyuziti e-maild (pro aktudlni a kratké zpravy): 9 (13,85%)

W Interni socidlni sit (online program pro komunikaci, diskuze): 7 (10,77%)

B Interni ¢asopis nebo noviny (v digitalni nebo tisténé formé): 4 (6,15%)

Graf 15 Zajem o dalsi komunikacni prostredky interni komunikace

Zdroj: vlastni zpracovani

Polozkou ¢. 15 byl zjistovan z4jem respondentl o dal§i komunikacéni prostfedky pro inter-
ni komunikaci soudu. Nejvice projevili zajem respondenti o interni vzdélavani (33,85%),
tedy sdileni vzajemnych zkuSenosti s ostatnimi pracovniky. Déle by respondenti radi vyu-
zili moznost reagovat na informace, které naleznou na intranetu (30,77%). Dle zjisténi u
polozky dotazniku €. 14 patfi intranet k nevyuzivangj$i komunikacnim néstrojim pfi pra-
covni ¢innosti zamestnancti soudu. Pfedstavuje elektronickou sdilenou nésténku. Obsahuje
informace o organizaci soudu jako celku i aktudlni zpravy. Je mozné jeho nastaveni tak,

aby poskytoval zpétnou vazbu v redlném case. Jeho funkce Ize doplnit o ankety a diskuze.
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Zaméstnance také zajima vétsi vyuziti manudlt Cinnosti (24,62%), coz by usnadnilo sjed-
noceni pracovnich postupt a podpofilo tak efektivni vyuziti komunika¢nich kanald. Za-

meéstnanci by déle uvitali ¢astéj$i poradani neformalnich akci (24,62%).
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7 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU

Vyzkumny projekt byl zaméfen na zjiSténi, jaky ndzor maji zaméstnanci Okresniho soudu
ve Zliné na uroven podminek pro podporu jejich angazovanosti v interni komunikaci. Jed-
notlivé aspekty vnimani podminek pro angazovanost byly ¢lenény do tiech po sobé nava-
zujicich oblasti. Prvni se tykala tirovné otevienosti komunikace pro angazovanost v ramci
organizace jako celku. Dalsi sméfovala k nastavenym komunika¢nim kanaliim a jejich
efektivnimu fungovani v interni komunikaci, v€etné poskytovani zpétné vazby. Tteti oblast
byla zaméfena na vyuzivani jednotlivych komunika¢nich néstrojii a prostfedki v ramci

organiza¢niho uspofadani Okresniho soudu ve Zling.

Vyzkumem jsme si odpovédéli na vyzkumné otazky:

Jaka je uroven informovanosti zaméstnanci Okresniho soudu Zlin ohledné strategic-
kého planovani a rozhodovani v organizaci a jakou maji podporu ze strany vedeni

soudu se k témto procesiim otevirené vyjadrovat?

K zodpovézeni této vyzkumné otazky byly klicové dotaznikové polozky €. 1 az 7. Z vy-
sledkti vyzkumu vyplyva, ze z celkového poctu 68 respondentt, ktefi odpovidali na otazku,
zda se domnivaji, ze vedeni soudu s nimi hovofti oteviené, sdéluje jim diillezité informace a
nic nezastira, spiSe nebo urcité souhlasi 47 z nich. Vedenim soudu je minéno: Predseda
soudu, mistopfedseda soudu a feditel spravy soudu. Vychazime pfitom z hierarchického
uspotradani organizace Okresniho soudu ve Zling, jak bylo popsano v teoretické casti (kap.
3.3). Otevienost v komunikaci vedeni Okresniho soudu ve Zliné je klicova pro budovani
divéry zaméstnanci v organizaci jako takovou, jeji sméfovani, pocitu jistoty. Vypovida o
nastavené kultufe organizace. Lze tedy Fici, Ze zaméstnanci vnimaji komunikaci v or-
ganizaci jako celku otevienou, i kdyZ ¢tvrtina respondentii odpovédéla, Ze spiSe ne-
souhlasi, coZ neni zanedbatelny pocet.

Méné uspokojivy byl vysledek u polozky €. 2, ktera se tykala informovanosti zaméstnancii
o tom, co je naplanovano v organizaci pro piiSti rok, na co se mohou pfipravit. Zjistili
jsme, ze téméf polovina respondentt (46,27%) nevi, co je v pfistim roce na pracovisti ¢eka,
na jaké zmény se ptipadné pfipravit. To u nich mize vyvolavat pocity nejistoty a obav.
Rovnéz se vyluCuje moznost, aby se k témto plantim mohli vyjadfit, 1 kdyz se jich pfimo
tykaji. Roste riziko poklesu divéry v organizaci, tendence podléhat dezinformacim a toho,

Ze zaméstnanci si zacnou budoucnost hledat mimo organizaci. V disledku toho prestavaji
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byt v komunikaci aktivni, klesd angazovanost. MiiZeme Fici, Ze informovanost zamést-
nancii ohledné planovani v organizaci je sniZena.

Polozkou €. 3 jsme sledovali, jak je vniman piistup vedeni soudu k piipadnym namitkam ¢i
piipominkdm zaméstnanctl, zda na né reaguji a projevuji ochotu o nich diskutovat. Z vy-
sledkt vyplynulo, ze 67,16% respondentl se setkdva s tim, Ze jejich navrhy a pfipominky
jsou ze strany vedeni soudu pfijimany. Pouze 14,93% se domnivd, ze vedeni jsou nazory
zaméstnancu lhostejné. Pokud jsou zaméstnanci zapojeni do rozhodovani organizace a
maji moznost se k probihajicim procesim vyjadfit, vyznamné posiluje jejich angazovanost
a aktivitu v komunikaci. Tento vysledek naznacuje, Ze vedeni soudu ma Kk nizorim
zaméstnancu spiSe otevireny pristup, vytvari prostor pro diskuzi.

Vice neZ polovina respondentt (54,41%) vSak uvedla, Ze méa obavu sdélovat oteviené svij
nazor na fungovani soudu. Tyto skutecnosti vyplyvaji z vysledkti polozky ¢. 4, ktera zjis-
tovala, zda je dvodem pro nizkou angazovanost zaméstnancu to, Ze maji obavu projevit
oteviené nazor ze strachu o pracovni pozici nebo postihu pii odménovani. Pokud se vice
neZ polovina respondentii obava, Ze jejich otevirené projeveny nazor pro né bude mit
negativni dopad, jedna se o vyznamnou bariéru v komunikaci organizace. MoZnost
fici otevien¢ svllj nazor bez obav z restriktivnich opatfeni ¢i dokonce ztraty zaméstnani je
podminkou pro fungovani kvalitnich socidlnich vztahii na pracovisti, pro moznost seberea-
lizace a rozvoje zaméstnancti. Ma zasadni dopad na fungovani komunikace v organizaci,
nebot’ strach ¢i obavy naruSuji divéru, klesa angaZzovanost a aktivita zaméstnanct.
Partnersky pfistup ze strany soudu a v€domi dulezitosti pro organizaci jako celek. Z vy-
sledkti u polozky 5. lze vy¢ist, Ze vice nezZ polovina zaméstnancii ma za to, ze je s nimi
jednano jako s partnery. Uplatiiovani partnerského ptistupu, ocefiovani pracovnik, jejich
pfinosu napomaha udrzovani a budovani pozitivnich socidlnich vztaht na pracovisti, akti-
vizuje, podporuje vyznamné angaZovanost pracovnikli. OvSem pomérné vysoké procento
respondenti (38,1%) nabyva dojmu, Ze jsou pro organizaci zbytecni. To miZe mit
vliv na jejich celkovy postoj a pracovni chovani a tim negativné ovliviiovat kulturu a
prostredi celého soudu.

Otéazkou loajality vici soudu jako zaméstnavateli se zabyvala polozka ¢. 6. Bylo zjisténo,
ze respondenti se ve vétSiné (92,64%) citi k organizaci loajalni. S timto vysledkem
koresponduje zjiSténi u polozky ¢. 1, naznacuje vétSi miru otevienosti komunikace

v organizaci jako celku._RovnéZ nabizi potencidl k rozvijeni procesu u¢eni u zaméstnan-
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cl, udrzovani pozitivnich socidlnich vztahti na pracovisti a zabraniuje ristu fluktuace za-
meéstnanctl.

Polozkou €. 7 jsme zjistili, ze 44,78% respondentii ma za to, vedeni soudu jim nejde
prikladem v dodrZovani pravidel, ktera byla nastavena jako zavazna. Toto pomérné
vysoké procento ve vysledku naznacuje, Ze transparentnost a predvidatelnost pro-
stiedi v organizaci je ziejmé sniZena. Nasledkem toho, ze zaméstnanci nabyvaji dojmu,
ze pravidla nejsou nastavena stejnym zpusobem pro vSechny, klesd vzajemna divéra ve

vztazich mezi lidmi, roste riziko obchéazeni pravidel a vzniku konfliktii na pracovisti.

Jaky maji zaméstnanci Okresniho soudu Zlin nizor na soucasny stav nastaveni ko-

munikaénich kanali pro interni komunikaci v organizaci a pouzivani zpétné vazby?

K zodpovézeni vyzkumné otazky byly sméfovany polozky dotazniku €. 8 az 13. Polozkou
¢. 8 bylo zjisténo, Ze téméef polovina respondentil (44,62%) komunikacni kanaly pro interni
komunikaci soudu (porady, manudly, Skoleni, zapracovani novych zaméstnancti, hodnoce-
ni, smérnice) a jejich efektivitu nepovazuje za dobfe nastavené a funk¢ni. Pfitom nésled-
kem snizené efektivity komunika¢nich kandlti v rdmci interni komunikace organizace
vznika riziko informacnich Sum, a to zejména u sdéleni, ktera jsou sméfovana od vedeni
smérem dolt k fadovym zaméstnanciim. Vysledek naznacuje, ze zaméstnanci spiSe nepo-
vazuji soucasny stav komunikacénich kanali za spravné nastaveny a jejich vyuzivani

za efektivni.

Co se tykd vztahd k nejbliz§imu nadfizenému a vyuZzivani zpétné vazby jako soucasti in-
terni komunikace, tim se zabyvaly poloZzky 9 aZ 11 dotazniku. Bylo zjis§téno, ze vice nez
polovina (59,7%) respondentti ma pocit divéry ke svému nadiizenému, avSak 37,31% si
neni jistych, zda jejich nadfizeny déla to, co fika a tika to, co si mysli. Lze vyvodit, Ze
divéryhodnost nadfizenych pracovnikii prevazuje nad neduvérou, avsak je oslabena
jejich Citelnost a predvidatelnost, jednoznac¢nost. Pfitom diaveéryhodnost vedoucich pra-
covnikl spociva praveé v posilovani téchto vlastnosti. Nastaveni a udrzovani vzajemné di-
véry mezi zaméstnanci ve vzajemné nadiizeném a podiizeném postaveni mé zasadni vliv
na pracovni chovani. PoloZkou ¢. 10 bylo zjiSténo, ze vétSina respondenti (85,29%)
vnima, Ze zpusob komunikace nadrizeného, jeho chovani a postoje piimo ovliviiuji
jejich vlastni vykon a pracovni chovani. Vedouci pracovnik, ktery podiizenému poskytu-

je zpétnou vazbu, ptileZitost k rozvoji, odménu a uzndni pomaha rozvijet jeho vykonnost,
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aktivitu a angazovanost. Poskytovani zpétné vazby je uzitecné i pro vedouci pracovniky,
kterym poskytuje moznost sebereflexe a piilezitost zlepsit sviij pracovni a osobni pfistup.
Polozka ¢. 11 tedy zjiStovala, zda by zaméstnanci Okresniho soudu ve Zliné m¢li zajem
hodnotit i své nadfizené, pokud jsou sami hodnoceni. Respondenti uvedli, Ze by tuto piile-
zitost uvitali (47,06%) nebo uz tuto zpétnou vazbu poskytuji, i kdyz jinou formou nez for-
malnim hodnocenim zaméstnanct (33,82%). DalSich téméf dvacet procent vSak uvedlo, ze
se k hodnoceni nepiipoji z divodu, Ze se obavaji sviij nazor sdélit. Tento vysledek potvrzu-
je zjisténi u polozky 4. a ukazuje tak na bariéru v komunikaci mezi nadiizenymi a podfize-
nymi v rdmci interni komunikace. Zaméstnanci by uvitali moZnost hodnotit své nadri-
zené, nebo to jiz néjakym zptisobem d¢ini. Ti, ktefi se k hodnoceni nechtéji pripojit,

tak z diivodu, Ze maji obavu sdélit sviij nazor.

Bariérami v komunikacnich tocich v ramci interni komunikace se dale zabyvala polozka ¢.
12. Bylo zjisténo, Ze dle nazoru respondentii jim zejména chybi dostatek informaci
(46,15%) nebo k nim informace neprichazeji véas (52,34%). Vcasnost a efektivita pii
pfedavani informaci pfitom upeviiuje divéru v socialnich vztazich na pracovisti a zejména
snizuji riziko, ze formalni komunikaci pferoste neformélni. Na toto zjiSténi navazuje po-
lozka ¢. 13, kterd mapovala, jakym zplisobem respondenti nejcastéji informace ziskavaji a
jak s nimi nakladaji. Zjistili jsme, Ze t€émét polovina (46,54%) z nich Cerpa informace spise
z neoficidlnich zdroji. Pozitivnim vysledkem vSak je, Ze vice nez polovina respondentt
uvedla, Ze si takové informace ovéti u svého nadiizeného ¢i vedeni soudu. Vysledky po-
tvrzuji zjisténi u polozky €. 12. Zaméstnanci vnimayji, Ze jim informace chybi, proto je
témér polovina ¢erpa z neformalnich informacnich zdroji. Jsou dale nazoru, Ze k nim
informace neprichazeji véas. Pokud se takto k informacim dostanou, maji potiebu si

je ovérit u oficialniho zdroje.

Jakym zpusobem vyuZivaji zaméstnanci Okresniho soudu Zlin komunikaéni nastroje

a prostiedky v ramci interni komunikace?

Mirou uzivani konkrétnich komunikacénich néstroji a prostiedki zaméstnanci v ramci pra-
covni komunikace se zabyvala polozka dotazniku €. 14. Respondenti posuzovali, které
komunika¢ni nastroje béhem pracovniho dne nejcastéji vyuzivaji. Vysledky ukazuji, Ze
zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji pro komunikaci v ramci plnéni pracovnich ukoli

osobni kontakt nebo komunikuji prostfednictvim telefonu. Osobni komunikace pfevazuje
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nad pisemnou. Umoznuje okamzitou reakci, obsahuje zpétnou vazbu. Snizuje riziko nedo-
rozuméni a Sumul. Dal§im nejvyuZivanéjSim komunika¢nim nastrojem je dle respon-
dentii e-mail a intranet. Tyto nastroje komunikace dopliuji ustni komunikaci o pisemnou
formu. Jsou vyhodné, pokud chceme sdéleni dodat diilezitosti nebo se k nému zpétné vra-

tit. Lze timto zpiisobem oslovit v kratkém case vétsi mnozstvi lidi.

Polozkou ¢. 15 byl zjistén zajem zaméstnancl o dal$i komunikacni prostiedky, které by
mohli vyuzit v interni komunikaci soudu. Nejvice z4jmu projevuji respondenti o sdileni
zkuSenosti s ostatnimi pracovniky formou interniho vzdélavani. Dale bylo zjisténo, ze by
zameéstnanci uvitali moznost reagovat na zpravy z intranetu a vstupovat tak aktivné do dis-
kuzi a poradanych anket. Zaméstnance také zaujala moznost vétsiho vyuziti manuald ¢in-
nosti pro sjednoceni pracovnich postupl. Z vysledkii vyplyva, Ze zaméstnanci maji za-
jem o rozvoj a efektivnéjsi vyuZiti komunikacnich prostiredki. Chtéji se aktivné podi-
let na sdileni informaci s ostatnimi pracovniky, maji zajem zapojit se do debat a dis-
kuzi formou elektronické komunikace na intranetu. Uvitali by rozSifeni manuali

¢innosti, coZ usnadni sjednoceni pracovnich postupii.
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7.1 Doporuceni pro praxi

Pti vyzkumu, ktery byl proveden se zaméfenim na zjisténi ndzoru zaméstnancti Okresniho
soudu ve Zlin€ na troven podminek pro podporu jejich angazovanosti v interni komunika-

ci, byly zjistény dilezité poznatky.

Muzeme konstatovat, ze zaméstnanci Okresniho soudu ve Zlin¢ vnimaji, Ze vedeni soudu
(ptedseda, mistopiedseda soudu a feditel spravy soudu) s nimi jednaji spiSe otevien¢. Coz
znamena, ze jim dualezit¢ informace sdéluji a nic jim nezastiraji. Oteviena komunikace viici
zaméstnancim je predpokladem pro budovani divéry zaméstnancii v organizaci a jejich
pocitu jistoty, coz podporuje jejich aktivitu a angazovanost. Bylo vSak zjisténo, Ze infor-
movanost zaméstnancl ohledné toho, co je pfiStim roce na pracovisti ¢ekd, je snizend. To u
nich mlze vyvoldvat pocity nejistoty a obav, roste tendence véfit dezinformacim a riziko
fluktuace. Rovnéz se vylucuje moznost, aby se k témto planim mohli vyjadiit, i kdyz se
jich ptfimo tykaji. Je proto dulezité, aby vedeni soudu zaméstnance pravidelné a vcas

informovalo o tom, co soud jako organizace planuje pro pristi obdobi a jaké zmény se

jich budou tykat.

Vedeni soudu ma k ndzorim zaméstnancti spise otevieny pristup, vytvaii prostor pro dis-
kuzi. Respondenti vSak v nadpolovi¢ni vét§in€ vyjadrili obavy, Ze jejich oteviené projeve-
ny nazor pro né bude mit negativni dopad. Jedna se o vyznamnou bariéru v komunikaci
organizace, nebot’ strach ¢i obavy narusuji diivéru, klesd angaZovanost zaméstnancii. Za-
meéstnanci navic ve zvySené mife zastavaji nazor, Ze vedeni soudu jim nejde piikladem
v dodrzovani pravidel, ktera byla nastavena jako zavazna. Je tfeba zamérit pozornost na
to, aby vedeni soudu vii¢i zaméstnanciim pusobilo jednotnym, transparentnim a ¢i-
telnym dojmem, s diirazem na predvidatelnost svého jednani.

Pomérné vysoké procento respondenti (38,1%) nabyva dojmu, Ze jsou pro organizaci zby-
tecni, coz miize negativné ovliviiovat nejen jejich chovani, ale v disledku toho naruSovat
kulturu a prostiedi celého soudu. Z toho diivodu je tfeba davat zaméstnanciim najevo
uznani a odménu, budovat a posilovat pozitivni socidlni vztahy na pracovisti s cilem
aktivizovat zaméstnance, poskytovat cilené prostor pro jejich seberealizaci a rozvoj.
Zamgéstnanci jsou se soucasnym nastavenim komunikacnich kanali pro interni komunikaci
Okresniho soudu ve Zliné spiSe nespokojeni a jejich vyuzivani nepovazuji za efektivni. Ve
vztahu ke svym nejbliz§im nadfizenym pievazuje diivéra nad nedivérou, ale ukazuje se, Ze

je oslabeno vnimani jejich Citelnosti a jednoznacnosti v chovani a predvidatelnosti jednani.
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Pfitom prave tyto postoje a chovani nadiizené¢ho piimo ovliviiuji pracovni chovani podfi-
zenych. Narusuje vzajemnou diveéru, nevytvari prostor pro jejich aktivitu, zapojeni a anga-
zovany piistup. Vedouci pracovnici by proto méli dusledné budovat svou diivéryhod-
nost, a to Citelnosti a jednoznacnosti svého chovani. Poskytovat podfizenému zamést-
nanci ptilezitost k rozvoji, davat najevo uznani a odmeénu, tim posilovat jeho vykonnost,
aktivitu, angazovanost. Poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu. Vzhledem k tomu, Ze bylo
zjiSténo, Ze zaméstnanci soudu maji zijem hodnotit zpétnou vazbou i své nadrizené,
je vhodné jim tuto moZzZnost poskytnout. Poskytovani zpétné vazby je pro vedouci
pracovniky uZite¢né, protoZe jim poskytne moZnost sebereflexe a prileZitost zlepSit
sviij pracovni a osobni pFistup.

Zameéstnanci uvedli, Ze za zasadni bariéry v interni komunikaci povazuji, to, Ze jim chybi
dostatek informaci nebo je nedostavaji v€as. Bylo zjisténo, ze témét polovina z nich je
v tomto disledku Cerpd z neformélnich zdroji. Pokud se takto k informacim dostanou,
maji ptevazné potiebu si je u oficidlniho zdroje ovétit. Vedeni soudu nese zodpovédnost
za dostateCnou a véasnou informovanost zaméstnancii. Pokud pferoste neformalni ko-
munikace formalni, je témé&f nemozné fidit socidlni vztahy na pracovisti a ovliviiovat orga-
nizacni chovéni pracovnikl. Klesa pracovni vykonnost, roste riziko vzniku fam, lidé pod-
1€haji dezinformacim a vznika komunika¢ni Sum. Oslabuje se divéra mezi lidmi i smérem
k organizaci.

Vysledky vyzkumu ukézali, ze zaméstnanci vyuzivaji pro komunikaci v rdmci plnéni pra-
covnich ukoll nejvice osobni kontakt nebo komunikuji prostiednictvim telefonu. Osobni
komunikace tak ptrevazuje nad pisemnou. Téchto zjisténi lze vyuzit praveé pii podpote an-
gazovanosti pracovnikd. Informace zaméstnancim sdélovat pirevazné ustné, nejlépe
v osobnim kontaktu ,,tvari v tvar“. To umozZiiuje okamzZitou reakci a zajiSt'uje zpét-
nou vazbu. SniZuje riziko komunikacnich Suml a nedorozuméni. DalS§im nejvyuzivanéj-
$im komunika¢nim néstrojem je e-mail a intranet. Tyto nastroje je vhodné vyuZit, po-
kud je potieba sdéleni dodat formalni dileZitosti, zpétné se k nému vratit nebo
v pripadé, Ze je tfeba poskytnout informace v kratkém case vétSimu mnoZstvi za-

méstnancu.

Zaméstnanci projevili zajem o rozvoj a efektivnéjsi vyuziti komunikacnich prostied-
kii. Chtéji se aktivné podilet na sdileni informaci s ostatnimi pracovniky, maji zajem zapo-
jit se do debat a diskuzi formou elektronické komunikace na intranetu. Uvitali by rozsifeni

manualli ¢innosti, coZ usnadni sjednoceni pracovnich postupii. Pro podporu angaZova-
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nosti pracovniki je vhodné rozvijet a podporovat jejich zajem o aktivni vyuZivani
téchto prostiredkii. Zavést pravidelna interni Skoleni s cilem umoznit sdileni informaci
mezi pracovniky. Pro potfadani diskuzi a anket je vhodnych komunika¢nim nastrojem in-
tranet. Je mozné doplnit jeho funkce o ankety a diskuze. Tak ziskat moZnost rychlé
reakce a ziskat odezvu. Zpracovat a rozsirit vyuzivani manuala ¢innosti pro sjedno-
ceni pracovnich postupii. Sjednoceni pracovnich postupti usnadni nastaveni komunikac-
nich kanalt pro interni komunikaci. Posili se védomi obecné zavaznosti pravidel, poroste
transparentnost, coZ muze pozitivn¢ piisobit i na socialni vztahy na pracovisti, posilit dave-

ru a ovlivnit tim celou kulturu organizace.

Pokud pfispévky zaméstnancii v ramci vyuzivani téchto komunika¢nich prostfedkti pove-
dou ke konkrétnimu posunu v chovani vedeni organizace, bude dochazet ke vzajemnym
interakcim, pfinese to vétsi otevienost a diivéru, coz ma pozitivni dopad na interni komu-
nikaci jako celek. Bez zajisténi zpétné vazby v ramci vyuzivani téchto komunikacnich pro-

sttedkli nemtize byt plné vyuzit potencial, kterym disponuji, a také se snizi navratnost in-

vestic, které jsou organizaci na zajisténi a provoz téchto prostfedkti vynakladany.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo stru¢né predstavit oblast podminek pro podporu angazo-
vanosti pracovnikli v interni komunikaci. Seznameni se s tfemi na sebe navazujicimi prv-
ky, na kterych je postavena komunikace v organizaci. Nejprve vysvétleni zékladnich poj-
mu, které se vztahuji k organizaénimu chovani, kultufe organizace a socialnim vztahtim na
pracovisti. Druhym prvek piedstavuje oblast interni komunikace, nastaveni komunikacnich
kanall uvniti organizace. Pozornost byla vénovana zpétné vazbé jako nedilné soucasti ko-
munikace mezi pracovniky a dulezitosti individudlniho pfistupu k zaméstnancim. Tieti
prvek ptredstavuje vyuziti konkrétnich komunikacnich nastroji a prostiedkll se zaméienim

na systém a organizaci prace u Okresniho soudu ve Zlinég.

Soucasti této prace byl realizovany vyzkum zaméfeny na zjiSténi nazoru zaméstnancl
Okresniho soudu ve Zlin¢ na troven podminek pro podporu jejich angazovanosti v ramci
interni komunikace soudu. Bylo zjisténo, ze zaméstnanci vnimaji celkové nastaveni komu-
nikace v organizaci jako spiSe oteviené. AvSak jejich informovanost ohledné toho, co je
v priStim obdobi v organizaci ¢ekd, neni dostate¢na. Maji za to, Ze k jejich ndzorim a pfi-
pominkdm zastdva vedeni soudu spiSe otevieny piistup a projevuje ochotu o jejich navr-
zich diskutovat. Zaroven se ve zvysené mife objevuji u zamestnancti obavy svilj ndzor ote-
viené sdélit. Tato bariéra v komunikaci je nejspiSe zplisobena tim, Ze zaméstnanci nemaji
jistotu, Ze by jim vedeni soudu §lo pfikladem a samo dodrZovalo pravidla, ktera byla nasta-
vena jako zavazna. Vedeni soudu tak nepiisobi jednotnym, transparentnim dojmem, podpo-
ruje riziko vzniku obav spojenych z neptfedvidatelnosti v jednani. Zaméstnanci ocenuji, Ze
vuci nim vedeni soudu uplatiiuje spiSe partnersky pfistup, projevili vSak potfebu po vétSim

uznani, podpofe jejich seberealizace, aby se citili pro organizaci dileZiti.

Se soucasnym stavem nastaveni komunika¢nich kanalti a jejich vyuzivani projevili za-
méstnanci Okresniho soudu ve Zlin€ spiSe nespokojenost. Ve vztahu ke svym nejbliz§im
nadfizenym ptevazuje pocit ditvéry nad nediivérou, ale opét se ukdzalo, ze Citelnost a jed-
noznacnost v jejich chovani je oslabena. To zvySuje riziko vnimani nepfedvidatelnosti je-
jich jednani a snizuje se celkova diaveéryhodnost vedoucich pracovnikl. Zaméstnanci pro-
jevili zajem o moznost poskytovat svym nadiizenym pravidelnou zpétnou vazbu. Ti, ktefti
tuto moznost odmitli, tak opét z diivodu obav piipadného postihu za sviij oteviené sdéleny

nazor.
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Vice nez polovina zaméstnanct ¢erpa informace z neformalnich zdrojt, coz zvySuje riziko
vzniku komunikac¢nich Sumti a nedorozuméni. Je to dusledek toho, ze jim chybi dostatek
informaci nebo k nim nepfichazi vcas formalni cestou. Pro pracovni komunikaci je vyuzi-
van nejcastéji osobni kontakt ¢i prostfednictvim telefonu. Nésleduji komunikaéni nastroje
elektronické komunikace, a to e-mail a intranet. Zaméstnanci Okresniho soudu ve Zliné
projevili zadjem o rozvoj a aktivni vyuzivani komunikacnich prostiedkd. Chtéji sdilet své
zkusenosti s ostatnimi pracovniky na internich Skolenich, maji zéjem zapojit se do debat a

anket na intranetu a uvitali by rozsifeni manudlti ¢innosti pro sjednoceni pracovnich postu-

o

pa.

Pro angazovanost zaméstnancti ve smyslu jejich aktivniho zapojeni do fungovani Okresni-
ho soudu ve Zliné je tfeba vytvofit podminky. Dbat na vcasnou a dostate¢nou informova-
nost zaméstnanctll. Seznamovat je pravidelné nejen s dénim uvnitf organizace, ale zapojit je
i do planovani a budoucich zmén, které se jich budou tykat. Tyto aspekty povedou ke sni-
zeni rizik fluktuace zaméstnanctli, nebot’ posiluji pocit jistoty a daveéry. Vedeni soudu by
melo zaméfit pozornost na to, aby ptsobilo jednotnym, transparentnim a ¢itelnym dojmem,
s diirazem na ptedvidatelnost svého jedndni. Tim sniZi riziko obav zaméstnancii projevit
otevien¢ svij ndzor a podpofi jejich aktivitu. Zameéstnanci pro svou podporu
v angazovanosti potifebuji dostavat prostor pro seberealizaci, vnimat, Ze jsou pro organizaci
daleziti. Je proto tifeba poskytovat jim uznani a odménu, posilovat pozitivni socialni vztahy
na pracovisti. Vedouci pracovnici by méli disledné budovat svou diveéryhodnost, byt ¢i-
telni a jednoznacni ve svém jedndni. Divera mezi nadifizenymi a podiizenymi zvySuje po-
ttebu pracovnikl aktivné ptispivat k plnéni cila vlastnich 1 celé organizace a ma piimy vliv
na pracovni chovani. Moznost sebereflexe a pfilezitost zleps$it svlij pracovni a osobni pii-

stup poskytuje vedoucim pracovniklim zpétna vazba od jejich podiizenych.

Zaméstnanci Okresniho soudu ve Zlin€ projevuji zdjem, aktivné vyuZivat komunikaéni
prostfedky. Pro pracovni komunikaci vyuZivaji zejména osobniho kontaktu ¢i telefon, dale
nastroje elektronické komunikace, a to e-mail a intranet. Tento z4jem je tfeba podporovat,
zajistit efektivnéjsi vyuzivani komunikacnich nastroji a prostiedkd, aby 1épe rozvijely ak-
tivitu zaméstnancll a podpofili tak jejich angazovanost. Zejména doplnit funkce intranetu o
ankety, moznost diskuzi. Vyuzit zajem zaméstnanct o sdileni spole¢nych zkuSenosti pro-
sttednictvim internich Skoleni. Zpracovat a roz$ifit vyuzivani manualt ¢innosti pro sjedno-

ceni pracovnich postupti.
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Podporovat aktivitu zaméstnancti, jejich seberealizaci, poskytovat jim uznani a odménu.
Rozvijet a podpofit pozitivni socialni vztahy na pracovisti, davat pravidelnou zpétnou vaz-

bu.

Budovat a udrzovat angazovanost zaméstnancii je mozné pouze prostiednictvim zodpo-
védné fizené komunikace s témito lidmi, otevienym sdélovanim postojii organizace
k aktudlnim otazkam, diskuzi a zpétnou vazbou. Budovanim spravedlivé a pozitivni kultu-
ry organizace, ktera bude sniZovat jejich nejistotu a posilovat jednotné usili. Kultura orga-
nizace je vyznamnym socializacnim cCinitelem. Ovliviiuje nejen jejich samotny pracovni
vykon zaméstnanct, ale i na jejich vnimani, hodnoty, postoje. Plisobi na procesy uceni.
Mezi aktualni témata socidlni pedagogiky patii pravé kontext vychovného procesu sociali-
zace dospélych. Komunikace v prostfedi organizace, kterd podporuje aktivitu a angazova-
nost pracovnikli, napomaha tspésnosti téchto procesti. Podporou Sieni informaci, posilo-
vanim davéry v socidlnich vztazich mezi pracovniky a poskytovanim podpory jejich aktiv-
niho zapojeni do déni v organizaci dochazi k tomu, ze lidé ziskavaji silny pozitivni vztah
k organizaci a zaroven jsou otevieni tomu, ucit se v novych situacich, pfijimat odli$né na-

zory a postoje ostatnich.
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SEZNAM PRILOH

P1 Dotaznik



PRILOHA PI: VZOR DOTAZNIKU

Vazené kolegyné a kolegové,

pro svou diplomovou praci v ramci studia oboru socialni pedagogika na Univerzit¢ Tomase Bati ve
Zlin€ jsem zvolila téma ,,Podminky pro podporu angazovanosti zaméstnanct v interni komunikaci
Okresniho soudu ve Zling*.

Dovoluji si Vés pozadat o vyplnéni nize uvedeného dotazniku. Veskeré Vami uvedené udaje jsou
zcela anonymni a budou vyuzity vyhradné pro tcely této prace.

Cilem tohoto vyzkumu je zjistit V&S nazor na komunikaci uvnitt Okresniho soudu ve Zlin¢, nakolik
vnimate urovei této komunikace jako otevienou, do jaké miry podporuje vasi angazovanost
v organizaci a jaké vyuzivate komunikacni nastroje.

1.

4.

Domnivate se, Ze vedeni soudu (predseda, mistopiredseda, reditel spravy sou-
du) s Vami hovori oteviené, Ze nic nezastira a dilezité informace vam sdéluje?

urcité ano
spise ano

spiSe ne

urcité ne

Byl (a) jste seznamen (a) s tim, co Vas ¢eka v nasi organizaci v pristim roce?
ano

ne

Reaguje vedeni soudu podle Vas na namitky, navrhy, je ochotno s Vami diskutovat?
ano, spise reaguje
ne, spiSe nereaguje

myslim si, Ze vedeni je to jedno

Obavate se otevirené Fikat, jaky je Vas nazor na fungovani soudu, ze strachu o Vasi
pracovni pozici nebo odméinovani?

ano, obavam se

ne, neobavam se



10.

Mate pocit, Ze jste pro organizaci dulezity, Ze si Vas soud vazi jako svého partnera?
ano, mam pocit, Ze si mé organizace vazi
ne, pfipadam si zbyte¢ny (a)

nezalezi mi na tom

Domnivate se, Ze jste k soudu jako zaméstnavateli loajalni (odvadite dobie svou praci,
jste rad (a), Ze zde pracujete, mluvite o soudu pouze pozitivné a kdykoli je potieba,
pomiiZete i nad ramec svych povinnosti)?

urcité ano, jsem loajalni
domnivam se, Ze jsem spise loajalni
nedomnivam se, ze jsem loajalni

nevim, nezalezi mi na tom

Domnivate se, Ze vedeni soudu se chova prikladné — Ze to, co vyZaduje od zaméstnan-
ci, samo dodrZuje?

spise ano
spiSe ne

Domnivate se, Ze komunikacni kanaly uvnitf soudu jsou nastaveny dobi‘e a funguji
efektivné (porady, manualy, Skoleni, zapracovani novych zaméstnanci, hodnoceni,
smérnice)?

ano
ne

A4

Diivétrujete svému nejbliz§imu nadiizenému? Mate pocit, Ze déla to, co Fika a Fika to,
co si mysli?

ano
ne
nejsem si jisty(4)

Domnivate se, Ze zpusob, jak s Vami Vas nejblizsi nadiizeny komunikuje a jak jedna a
chova se, pFimo ovliviiuje VaSe pracovni vykony a pracovni chovani?

ano

ne



11. Privital (a) byste moZnost pravidelné hodnotit své nadiizené (kdyZ hodnoti vas, chcete

12

13.

také hodnotit?)
ano, dobra moznost, jak sdélit sviij nazor
ne, svilj nazor mazu sdélit jinou formou

ne, obavam se sdélovat svlij nazor

Jaké piekazky vy osobné vidite v interni komunikaci mezi vami a vedenim soudu?
(oznacte maximalne 3 odpovedi)

spiSe neochota, nezdjem vedeni soudu

nedostatek ¢asu mi naslouchat

nemam dost informaci ze strany vedeni soudu

informace ke mn¢ neptichazeji véas

zadné piekazky nevidim, jsem s komunikaci zcela spokojen (a)

jiné, prosim dopliite. ..

Stava se, Ze dilezité informace k Vam prichazeji spiSe z neoficialnich zdroju nez od
oficialniho zdroje (ze strany vedeni soudu nebo svého nadrizeného)? Co v tom pripadé
délate?

nestava, pokud se to vyjimecné stane, informaci si ovéfim u vedeni soudu nebo
svého nadfizeného

nestava, oficialnich informaci je dost

stava se to Casto, hned to s kolegy probirame a vedeni soudu nebo svého nadfizené-
ho se zeptam pftileZitostné

stava se to Casto, hned to s kolegy probirdme, vedeni soudu nebo svého nadiizené-
ho nekontaktuji

vétSinu informaci Cerpadm z neoficidlnich zdrojl

14. Které z nastroju interni komunikace vyuzivate pro pracovni ucely nejcastéji?

(oznacte maximalné 3 odpovédi)
e-mail
intranet

telefon, mobilni telefon



nasténky
osobni komunikace (tzn. ,,tvari v tvare)
porady

jiné, prosim dopliite. ..

15. Které z prostiedkii interni komunikace byste jesté privital (a)?
(oznacte maximalné 3 odpovedi)
interni casopis nebo noviny (v digitalni nebo tisténé forme)
moznost reagovat na zpravy z intranetu (napft. diskuzni fora na dané téma)
Castéjsi vyuziti e-maild (pro aktualni a kratké zpravy)
interni socialni sit’ (online program pro komunikaci, diskuze)
interni vzdélavani (sdileni zkusenosti mezi zaméstnanci)
vetsi vyuziti manuald Cinnosti (napf. pro sjednoceni pracovnich postupit)
Castejsi porady
vice neformalnich akci
zadné, nic mi nechybi

jiné

Pokud by Vs napadlo néco k tématu, co by pomohlo zlepsit komunikaci uvnitf soudu nebo
jiné poznatky, miiZete sem pripojit par slov:

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku a Cas, ktery jste tomu vénovali.

Gabriela Keftova



