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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva zjistovanim a analyzou spokojenosti nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikll s interni komunikaci na vybraném pracovisti a jejim vlivem na
celkovou pracovni spokojenost. Teoreticka ¢ast shrnuje poznatky z oblasti interni komunikace
a pracovni spokojenosti. V praktické ¢asti je realizovano kvantitativni dotaznikové Setfent,
jehoz data jsou statisticky analyzovana s cilem identifikovat Groven spokojenosti a souvislosti
mezi pracovni spokojenosti a vybranymi faktory. Vysledky prace mohou pftispét k lepsimu

porozumeéni potfebam zameéstnancl v oblasti interni komunikace.
KLiCOVA SLOVA

interni komunikace, manazerské komunikace, pracovni spokojenost, nelékaisti zdravotnicti

pracovnici, spokojenost, komunikaéni prostfedky, komunikac¢ni prekazky

TITLE
The Importance of Communication in the Workplace

ANNOTATION

This diploma thesis focuses on mapping and analyzing the satisfaction of non-medical
healthcare professionals with internal communication at a selected workplace and its impact on
their overall job satisfaction. The theoretical part summarizes findings from the fields of internal
communication and job satisfaction. In the practical part, a quantitative questionnaire survey is
conducted, the data of which are statistically analyzed to identify the level of satisfaction and
correlations with demographic variables. The results of the thesis may contribute to a better

understanding of employees' needs in the area of internal communication.
KEYWORDS

internal communication, managerial communication, job satisfaction, non-medical healthcare

professionals, satisfaction, communication channels, communication barriers
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UvVOD

Komunikace tvoii zdklad kazdého mezilidského kontaktu a spoluprace. Je to proces, ktery
umoznuje nejen vymeénu informaci, ale i formovani vztahti, ovlivilovani chovani a budovani
divéry. V kontextu pracovniho prostfedi se komunikace stava klicovym nastrojem ftizeni,
spoluprace a rozvoje pracovnikii. Zatimco v nékterych odvétvich mize byt interni komunikace
vnimana jako podplrna cinnost, ve zdravotnictvi méd zasadni vliv nejen na vykonnost
organizace, ale 1 na bezpecnost a kvalitu poskytované péce. Pravé proto je potfeba vénovat

komunikaci mezi zaméstnanci zv1astni pozornost.

Interni komunikace ptedstavuje souhrn formalnich i neformalnich procesii spoluprace v ramci
organizace. Jeji kvalita ovliviiuje efektivitu tymové spoluprace, pracovni motivaci, schopnost
adaptace na zmény a celkovou spokojenost zaméstnancli. V prostiedi nemocnic a dalSich
zdravotnickych zatizeni, kde je spoluprace Casto multidisciplindrni, ¢asoveé nadro¢nd a probiha

pod tlakem, se stdva komunikacni schopnost nutnosti.

Nelékaisti zdravotniCti pracovnici, jako jsou vSeobecné sestry, sanitafi, fyzioterapeuti nebo
laboranti, hraji v systému zdravotni péée kli¢ovou roli. Casto viak byvaji ve strukturach
organizaci opomijeni, a to jak z hlediska rozhodovacich pravomoci, tak z hlediska
komunikac¢nich tokli. Mnoho studii ukazuje, ze pravé tato skupina zaméstnancti byva nejvice
frustrovana z neefektivni, jednostranné nebo nedostatecné komunikace (Hekelova, 2012; Hola,
2017). Nedostatek informaci, nejasné instrukce, chybéjici zpétna vazba nebo neosobni styl

vedeni jsou pfi¢inami pracovniho stresu, nespokojenosti a ¢asto i fluktuace.

Aktualnost tématu podtrhuji 1 zadveéry mezinarodnich studii, které potvrzuji, ze interni
komunikace je jednim z hlavnich faktorti ovliviiujicich pracovni angazovanost a vykon (Pereira
et al., 2024; Weiss et al., 2014). V podminkach Ceského zdravotnictvi, které se dlouhodob¢
potyka s nedostatkem persondlu, je vytvofeni prostiedi podporujiciho kvalitni interni

komunikaci jednim z moznych ndastroju stabilizace a udrzeni pracovnikd.

Z uvedenych diivodil si tato diplomové prace klade za cil prozkoumat Groven spokojenosti
s interni komunikaci nelékafskych zdravotnickych pracovnikli na vybraném pracovisti
a analyzovat jeji vztah s celkovou pracovni spokojenosti. Prace se rovnéz snazi identifikovat
preferované komunikacni kanaly, hlavni bariéry komunikace a zjistit, jak se hodnoceni lisi

v zavislosti na faktorech, jako jsou pohlavi, v€k nebo délka praxe. Vysledky mohou byt
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ptinosné pro vedeni zdravotnickych zafizeni, které usiluji o zlepSeni internich procesti, motivaci

zameéstnancl a udrzeni kvalitniho personalu.
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1 CILE A METODY PRACE

1.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zjistit uroven spokojenosti s interni komunikaci na
vybraném pracoviSti a analyzovat jeji potencionalni souvislost s celkovou pracovni

spokojenosti zaméstnanci.
Dil¢i cile diplomové prace jsou nasledujici.

1. Zhodnotit spokojenost s interni komunikaci ve vybrané organizaci.
2. Identifikovat preferované komunikac¢ni prostfedky pro ziskavani informaci o déni

v organizaci u zkoumané skupiny zaméstnanct.

3. Zjistit vnimané prekazky v efektivni interni komunikaci na daném pracovisti z pohledu

téchto zaméstnanctl.
4. Zjistit, zda je rozdil ve spokojenosti s interni komunikaci muzl a Zen.

5. Zjistit, zda existuje rozdil ve spokojenosti zaméstnanct s interni komunikaci a celkovou

pracovni spokojenosti v zavislosti na jejich véku.

6. Zjistit, zda existuje rozdil ve spokojenosti zaméstnanci s interni komunikaci a celkovou

pracovni spokojenosti vV zavislosti na délce jejich praxe v organizaci.
1.2 Metody k dosazZeni cile

V teoretické Casti je provadéna literarni reSerse, ktera se zaméiuje na odborné zdroje z oblasti
interni a manazerské komunikace a pracovni spokojenosti. Tato reserse poskytuje teoreticky

zéklad pro prizkumnou cast prace.

V praktické casti je realizovano kvantitativni dotaznikové Setfeni mezi nelékaiskymi
zdravotnickymi pracovniky (vSeobecnymi a praktickymi sestrami a sanitdfi) na vybraném
pracovisti. Anonymni dotaznik je nastroj pro sbér dat o jejich spokojenosti s interni komunikaci

a celkovou pracovni spokojenosti.
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2 UVOD DO KOMUNIKACE

Od samotného zrozeni si clovék osvojuje komunikacni pravidla, kterd jsou zakotvena v nasich
vztazich. Postupné se uc¢ime nejen co, ale rovnéz jak néco ftikat. Je nesporné, ze lidska
komunikace nam ve své rozmanitosti podstatné pomohla vyvinout se do soucasného
inteligen¢niho stadia. Casto je komunikace vysvétlovana nikoliv jako vnitini proces daného
jedince, nybrz jako vysledek vymény informaci, kterd pochazi ze vztahu. Ke komunikaci
dochazi, kdyz jsou vysilana sdéleni a kdyz je pfipisovan vyznam signaliim od jinych osob
(DeVito, 2008). Komunikace je dvousmérny proces, ktery je UspéSny, pouze pokud obé

komunikujici strany chapou vyznam sdé€leni zcela totozné (FME, 2013).

Pruknar (2014) dodava, Ze kazda komunikace je ucelova a plni specifické funkce, které se
v praxi Casto prekryvaji. V komunikanim procesu se uplatituje n€kolik zakladnich funkci,
informativni (predavani informaci a faktl), instruktivni (vysvétlovani postupii a navody),
presvédcovaci (ovlivitovani nazori s rizikem manipulace), osobnostné identicka (posilovani
sebevédomi). Kromé téchto zdkladnich funkci komunikace plni 1 funkce socializa¢ni,

vzdélavaci, zabavné a sdélovaci.

Veber (2009) ji v obecném méfitku charakterizuje jako vyménu informaci, v uz§im pak jako
jejich poskytovani. Zduraznuje jeji participacni princip, pii kterém je nutnd aktivita obou stran,
jak komunikatora/sdélujiciho, tak komunikanta/p¥ijemce. Tento proces téméf vzdy
piesahuje ramec pouhého poskytovani informaci a ma-li byt efektivni, je nutné, aby pfijemce
pochopil, jak je informace minéna. Cesta ¢i zptisob, kterym je néjakd informace predavana
(mluvidla nebo jiné ¢asti téla, které pouzivame ke komunikaci — viz znakova fe€), se nazyva
komunikacni kanal. V procesu komunikace je zaroven dulezita zpétna vazba, coz je reakce
na urcitou informaci. Efektivni komunikace tak vyzaduje, aby pfijemce pochopil nejen obsah,

ale 1 vyznam sdéleni.

Dalsim ptfedpokladem tuspé€Sné komunikace je pifeména informace do vhodné podoby,
tu oznacujeme jako kod (Veber, 2009). Nejbéznéjsim kddem je ptirozeny jazyk, ale mohou jim

byt rlizné znacky, morseovka apod. Kod by pak mél byt znam jak sdélujicimu, tak ptijemci.

Vyvarovéani se komunika¢nim Sumiim je potom dal$im usp&Snym komunikacnim faktorem.
Mikulastik (2010) je charakterizuje jako podnéty, které plsobi a ovliviiuji komunikétora,
komunikanta, ale také komuniké/sdéleni. Radi do nich napf. osvétleni a uspotadani mistnosti,

pocet lidi a jejich charakter, hluk, nadbyte¢né informace, interni psychicky stav a charakter

15



komunikanta (vtiravé myslenky, nesoustiedénost, inava apod.). Hold (2024) dodava, ze
informacni Sum mize byt zplsoben i nedostatkem, nelplnosti nebo nejednoznacnosti
informaci. Autorka dale upozoriiuje, Ze manazery vytvaieny informac¢ni Sum casto prameni

z jejich chybnych ptedpokladi.

Podle Ramseyho (2002) patfi mezi mylné domnénky manazerti o komunikaci: komunikace je
pouhé sd€lovani, jejim zékladem je pouze podat informaci, je zalozena na schopnosti
formulovat sdéleni, informace je nutné zadrzovat, uvoliiovat a pridélovat, s informacemi se da
dobte manipulovat, komunikace funguje sama od sebe a kdo pottebuje néco veédét, ten se zepta,

a komunikaéni systémy a nastavené procesy komunikaci vyftesi.

Kahneman (2021) velmi ilustrativné vysvétluje rozdil mezi Sumem a zkreslenim. Poukazuje
na méfitelnost chybovosti v lidském usudku a zdiirazituje potiebu normovanych pravidel,
vzorct a algoritmu. Ty jsou soucasti prediktivniho tisudku, jimz l1ze komunikac¢ni Sumy z velké
miry eliminovat. Sumy jsou zpravidla zapiiinény psychologickymi aspekty, a to
interpersonalnimi rozdily, které odrazi osobnostni a kognitivni styl. Metody snizujici
komunika¢ni $um lze souhrnné oznadit za rozhodovaci hygienu. Komunika¢ni Sum pak nelze
a priori chapat pouze jako negativni pravodni jev. Existuji oblasti komunikace, kde se mu

vyvarovat zcela nelze, jindy je to ndkladné a v neposledni fadé¢ by dochazelo ke ztraté

konkuren¢ni hodnoty informace.
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2.1

2.1.1

2.1.2

Interni komunikace v organizaci

Efektivni interni komunikace je povazovéana za jeden z klicovych faktort uspéchu kazdé
organizace. Plni nezastupitelnou roli pii sdileni a napliiovani jeji mise, vize, strategickych cilt.
Je nedilnou soucasti organizac¢ni kultury a zarovenn dilezitym néstrojem pro posilovani
angazovanosti, motivace zaméstnancii a celkového fizeni image organizace. Kromé toho
podporuje vnitini rozvoj, transparentnost a jednotu smérem ke spole¢nym hodnotam a cilim
(CSU, 2022). Bisel a Rushova (2021) zdiiraziuji, ze komunikace piedstavuje formujici silu,
ktera organizace nejen ovlivityje, ale ptimo spoluvytvati jejich podobu a fungovani. Neni pouze
procesem probihajicim uvnitf organizace, ale je zdsadni pro jeji samotnou existenci

a udrzitelnost.
Definice a vyznam interni komunikace

Definici a parametry interni komunikace pfinesl v roce 2012 ¢lanek autorit Verci€ a kol., ktery
je souhrnné oznacuje jako komunikaéni aktivity tykajici se vnitiniho prostiedi dané

organizace.

Veber (2009) ji flagrantné definuje jako vyznamny prostiedek ziskavani druhych k tomu, aby
délali, co je treba. Uvadi dilezitost komunikac¢ni obratnosti a piesvéd¢ivosti argumentl
manazera k tomu, aby podnitil a aktivizoval pracovniky k realizaci stanovenych ukold.
Upozoriiuje na fakt, Ze zaméestnanci v naprosté vétSiné pripada identifikuji kvalitu organizace

kvalitou jejiho managementu. Pfedevs§im ten si musi zaslouzit jejich daveéru.

Podle Holé (2024) provedené¢ vyzkumy zaméiené na piinos interni komunikace poskytuji
empirické diikazy o pozitivnim vztahu mezi interni komunikaci a efektivitou organizace. Interni
komunikace zvysSuje produktivitu, snizuje absenci, zvysuje kvalitu produktii a sluzeb a snizuje

naklady. Rovnéz tak zvySuje inovacni potencial skrze angazovanost zaméstnancii.
Ukoly interni komunikace

Kovatikova (2016) uvadi, Ze interni komunikace ve firmé nepfedstavuje pouze neformalni
konverzace mezi zaméstnanci ¢i pfedavani pokynl prostfednictvim e-mailu. M4 mnohem Sirsi
funkci a je kliCovym nastrojem pro zajisténi efektivniho fungovéani celé organizace.
Podle Kovatikové (2016) predstavuji informovani, vysvétlovani, interakce a zdbava hlavni
ukoly interni komunikace. Informovani znamena zajisténi efektivniho toku informaci mezi
jednotlivymi rovnémi organizaéni struktury — od vedeni k zamé&stnanciim, mezi nadfizenymi

a podfizenymi, ale také smérem zdola nahoru. Tok informaci by mél byt plynuly a obousmérny

17



a m¢l by zahrnovat jak pracovni, tak organizacni témata, nezbytna pro kazdodenni provoz
firmy. Vysvétlovani dopliiuje samotné informovani; interni komunikace by méla poskytovat
prostor pro dotazy, konzultace a objasnéni sdéleni — at’ uz v oblasti pracovnich kol nebo
mezilidskych vztahti na pracovisti. Zaméstnanci by méli védét, na koho se mohou s divérou
obratit, pokud potfebuji radu, pomoc ¢i vysvétleni. Interakce ma za cil aktivni zapojeni
zaméstnancl do firemniho déni. Nejde pouze o pasivni pfijimani pokynt, ale o podporu
iniciativy, motivace a zdjmu o vlastni pracovni ¢innost. Interni komunikace by m¢la vést
k tomu, aby zaméstnanci premysleli o smyslu své prace, hledali moZnosti zlepSeni a aktivné
ptispivali k rozvoji organizace. Zabava je asto opomijenou slozkou interni komunikace, ktera
by vSak neméla byt pouze suchym nastrojem pienosu informaci, ale méla by pfispivat
k pozitivni pracovni atmosféie, motivaci zaméstnancli a jejich vysSS$i angazovanosti.
Komunika¢ni obsah by mél byt nejen informacné hodnotny, ale také poutavy, aby podporoval

pozitivni vztah zaméstnancu k praci 1 k firmé jako celku.

Pro efektivni komunikaci je zdsadni rovnovéaha mezi témito prvky. Nestaci pouze informovat,
ale je nutné 1 vysvétlovat, zapojovat a motivovat. Opomenuti nékteré slozky miize negativné

ovlivnit vykon i atmosféru v organizaci (Kovaiikova 2016).

Interni komunikace je podle Holé (2024) ovliviiovana opakujici se mnozinou prvki, které ji
nejen formuyji, ale zaroven reprezentuji. Pro vysvétleni uvadi normativni model 10 prvka interni

komunikace.

Tyto prvky, respektive faktory spole¢né vytvaieji tzv. komunika¢ni prostiedi, bez n€hoz nelze
dosahnout skute¢né¢ efektivni komunikace uvniti organizace. Pokud interni komunikace neplni
svou funkci, je Casto pii¢inou absence nékterého z téchto zakladnich prvki. Proto je dilezité,
aby byl cely systém komunikace v organizaci nastaven komplexné a systematicky. Dobie
nastaveny systém interni komunikace poméaha piedchazet problémim, zejména v oblasti
formalnich struktur a procest, které byvaji v praxi ¢asto ptehlizeny. NavrZzeny model by proto
m¢él byt komplexni a nemél by se zaméfovat jen na samotné komunikacni nastroje, ale také na
celkovou strategii organizace, jeji firemni kulturu a roli vedeni. Teprve na tomto zaklad¢ je
mozné vytvaret otevienou a funkéni interni komunikaci, v€éetné manazerské komunikace,

komunikac¢nich pravidel a podplrnych néstroju, jako je naptiklad interni public relations.

Navrzeny model deseti prvka (viz obrazek 1) lze povazovat za ur¢ité normy pro nastaveni
systému interni komunikace, protoze vytvaii zakladni prvky interni komunikace. Model

systému interni komunikace je tvofen témito deseti prvky.
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Eal A

10.

,Kultura firmy zaloZena na moralnich a etickych hodnotach®.

,Jasné deklarovana strategie firmy a z ni vyplyvajici komunikacni strategie®.

,Jednotny tym vedeni firmy a plna odpovédnost managementu za komunikaci firmy*.
,Definovana délba prace, organizacni kultura, definovani hlavnich procesti v podnikani
firmy*.

,Deklarovana socidlni politika firmy podporovand persondlni praci s cilem nalézt vzajemny
respekt mezi firmou a jejimi zaméstnanci®.

,Nastaveni komunikacnich standardd, které zajisti integraci novych pracovnikii do
organizace, objasiiovani firemniho byznysu, poskytovéani informaci o hlavnich cilech
a finan¢ni vykonnosti firmy, hodnoceni pracovniki a fizeni kariéry a dalsi*.

,Efektivné nastaveny interni marketing, zejména pak interni public relations*.
»Komunikacni kompetence manazerti*.

,Oteviena komunikace zahrnujici zpétnou vazbu®.

,rechnologie — nastaveni informacni a komunika¢ni infrastruktury firmy pro potieby

interni komunikace* (Hola, 2024, str. 89).

Kultura
Oteviena Odpovédnost |
komunikace B managementu |
o i [ Komunikaéni
iz kompetence
Strategie
Interni Socialni
PR politika
Formélni Technologie
nastaveni ICT

Obrazek 1- Struktura systému interni komunikace (Hola, 2024, str. 88)
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2.1.3

Téchto deset prvki tvoii komplexni ramec, ktery by mél byt pfi budovani systému interni
komunikace zohlednén. Teprve na jejich zédklad¢ je mozné vytvaret prostiedi, ve kterém muize

byt komunikace v organizaci G¢inna, transparentni a dlouhodob¢ udrzitelna.
Pohledy na interni komunikaci

Podle Kovaiikové (2016) je interni komunikace v mnoha organizacich stale relativné novym
oborem, jehoz misto v organizacni struktufe neni pevné¢ ukotveno a Casto se teprve utvari.
Potteba systematického ptistupu k interni komunikaci obvykle objevuje az ve chvili, kdy pocet

zaméstnancu piekroc¢i ur€itou hranici a spontanni vyména informaci piestava byt dostacujici.

Prakticky pohled Kovatikové (2016) na interni komunikaci ukazuje, Ze jeji zaclenéni do
organizacni struktury neni jednotné, ale 1i8i se v zavislosti na konkrétni povaze organizace, jeji
velikosti a zpisobu vnitiniho fungovani. Nejcastéji spada pod oddéleni marketingu, kde byva
provazéana s externi komunikaci, nebo pod tutvar lidskych zdrojt, ktery mé piimy kontakt se
zaméstnanci. Méné Casté je jeji umisténi pod IT oddé€leni ¢i sekretariat vedeni. Autorka vsak
upozoriiuje, Ze ne kazdé organizacni zafazeni je pro interni komunikaci vhodné. V ptipadé
technického zajisténi komunikace ze strany IT oddéleni miize dochazet k tomu, ze duraz je
kladen spiSe na formu nez na obsah sdéleni. Klicové proto je, aby bylo postaveni interni
komunikace ptizptisobeno konkrétnim podminkam firmy, véetné vyuzivanych technologii,
organizaéni struktury, a pifedev§im personalnich piedpokladii osob, které komunikaci
zastfeSuji. Optimalni model interni komunikace nelze stanovit univerzalné, nebot’ v kazdé
organizaci je nezbytné individualné posoudit, jaké feSeni bude z hlediska efektivity

nejvhodné;si.

Hola (2024) interni komunikaci zasazuje do SirSiho teoretického ramce. Pojeti interni
komunikace lze nalézt v riiznych perspektivach, které zduraziuji jeji propojeni s dalSimi
oblastmi fungovani organizace. Podle Holé (2017) lze identifikovat nasledujici klicové
pohledy. V prvé fad¢ je interni komunikace chapana jako nastroj Fizeni lidskych zdroju, kdy
je vyuzivana pro ziskavani, rozvoj, motivovani a udrzeni zaméstnancti, zahrnujici naptiklad
Skoleni a hodnoceni. Déle je interni komunikace vnimana optikou marketingového Fizeni,
a to jako forma interniho marketingu k ziskani loajality a podpory zaméstnanct, ktefi jsou
v tomto pojeti povazovani za interni zdkazniky. V neposledni fadé je zdlrazinovéna role
manaZerské komunikace coby nedilné soucésti prace manaZerti na v§ech trovnich organizace.
Efektivni komunikace je v tomto smyslu chépana jako klicovy predpoklad pro plnéni

manazerskych funkci jako je planovani, organizovani, vedeni a kontrola. A kone¢né, interni
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2.14

komunikace je Uzce spjata s vyuzivanim informaénich a komunikacnich technologii

a systémil pro Sifeni a sdileni informaci v organizaci.

Vliv interni komunikace na spokojenost zaméstnanci

Hekelova (2012) ukazuje na vysokou miru vlivu interni komunikace na celkovou spokojenost
zameéstnancl. Upozornuje na fakt, Ze v praxi je potfeba vzdy myslet na to, aby komunikace byla
optimalni jak z hlediska obsahu (pravdivost a dostatek informaci) tak formy (profesionalni

vyména informaci zamétfend na fakta a potlacujici emoce).

Bisel a Rushova (2021) zdlraznuji vyznam riznych sméri komunikace v organizaci — shora
doli, zdola nahoru a mezi kolegy — a jejich vliv na celkové fungovani organizace i jednotlivce.
Podporujici, pfizpisobiva a etickd komunikace ze strany vedeni smérem k zaméstnancim
pozitivné ovlivituje jejich pracovni spokojenost, zvySuje produktivitu a snizuje miru fluktuace.
Naopak oteviena komunikace od zaméstnancii smérem k vedeni je klicova pro véasné odhaleni
a feSeni problému diive, nez se vyhroti. DiileZitou roli hraje 1 bo¢ni (lateralni) komunikace mezi
kolegy, ktera ovliviiuje, jak zaméstnanci vnimaji organiza¢ni déni, a nésledné 1 jejich

rozhodovani a chovani.

Podle Jermate et al. (2017) nelze teorii McGregora (1960) jednozna¢né zaradit mezi klasické
motivacni teorie. SpiSe by meéla byt chapana jako vyjadieni postoji manazert vuci
zaméstnanciim, které nasledné ovliviuji styl vedeni. Hlavni pfinos této teorie spociva v tom, ze
poukazuje na rozdilné pfistupy k fizeni lidi a pomahd stanovit efektivni zptsoby vedeni.
Douglas McGregor (1960) poukazal na piimou souvislost mezi motivaci pracovniki
a zpusobem manazerské komunikace. Ve své teorii X a Y popsal dva zédsadné odlisné piistupy
k vedeni zaméstnanct. Teorie X ukazuje fizeni jako pfedavani pokynt a ukoll a kontrolu jejich
splnéni. Teorie Y pak razi Gipln€ opacny piistup manazera k pracovnikovi, kdy je povazovan za
partnera, ktery pfemysli a podili se na zadani, je motivovan vlastni seberealizaci a ptijima

zodpovédnost za své vysledky.

Wright (2009) rozpracovava teorii dvou faktort Frederica Herzbergra. Ty vysvétluji, ze faktory
ovlivilujici nespokojenost pracovnika jsou jiné nez ty, které ovliviiuji jeho spokojenost.
Takzvané hygienické faktory, které nemotivuji, ale zpiisobuji nespokojenost, jsou faktory, které
vytvaii zdklad pracovnich podminek. Sem patii tfeba kultura firmy, formalita/neformalita

vztaht, plat, bezpecnost aj. Tyto faktory, pokud jsou v pofadku nejsou pro pracovnika zasadné
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2.1.6

motivujici, nebot’ je povazuje za standardni. Pokud se ale zdsadné¢ zmeéni jejich kvalita,
pracovnik je nespokojen a kvalita jim vykonané prace trpi. Mezi hlavni pozitivni motivatory
kvality prace patii konkrétni vyzvy, smysl prace, seberealizace, zodpovédnost, pravomoci,
profesionalni rist aj. Komunikace i podle této teorie patii do hygienickych faktoru, a pokud
nefunguje ¢i je narusena, stava se stresorem. Doklada to jak vyzkum stresori EU (EASHW,

2010), tak i vyzkum angazovanosti pracovnikd (Galup Consulting, 2008).
Diisledky neefektivni interni komunikace

Neefektivni interni komunikace ma pro organizaci fadu negativnich dusledkt. Hola (2024)
varuje pred odmitanim oteviené komunikace, které vede k demotivaci, nerozhodnosti,
pasivité a frustraci zaméstnanci. Uvadi, Ze typickou pric¢inou je sledovani vlastniho prospéchu
a bezpecnosti ze strany managementu. Tyto negativni jevy v interni komunikaci vedou k vysoké
mife fluktuace zaméstnancti a Spatné koordinaci procest a ¢innosti. Dale zptsobuji nezdjem
o dosahovani vytyCenych cill, stanoveni Spatné strategie kviili nefunkéni zpétné vazbe,

&

neefektivni marketingové fizeni a nasledné 1 konkuren¢ni neschopnost celé firmy apod.

Veber (2009) uvadi, ze ¢astym problémem v organizacich je zadrzovani informaci ze strany

wewr

organizaci pfipravuje o cennou zpétnou vazbu a uzite¢né informace od zaméstnanct.

Hold (2024) rovnéz zdlraziuje roli zaméstnancli jako vyznamného informac¢niho zdroje.
Zameéstnanci Casto poskytuji svému okoli informace o fungovéni firmy, jejich produktech
a sluzbach. Pisobi tak jako referencni skupina, protoze znaji danou firmu i jeji vnitini
fungovani. Svym chovénim a jedndnim rovnéz pfispivaji k utvareni obrazu firmy. Pokud se
vSak jejich vnimani rozchazi s tim, jak se prezentuje jeji management, mize byt celkovy obraz
firmy negativné ovlivnén. Autorka dale uvadi, ze ackoli firma muze stanovit pravidla pro
komunikaci zaméstnancli smérem ven i dovnitt, nelze tuto oblast nikdy zcela obsdhnout. Proto
je v jejim z&jmu usilovat o vytvéfeni transparentniho obrazu jak interné, tak externé, coz

predstavuje jeden ze zdkladnich tkold interni komunikace.
Principy efektivni interni komunikace

Pro zajisténi efektivni interni komunikace je kli¢ové dodrZovat urcité zasady. Veber (2009)
zdiiraziiuje vyznam ziskani partnera pro komunikaci a nastoleni obousmérné a symetrické
komunikace. Dulezité je nejen umét sd€lovat informace, ale také aktivné naslouchat

a analyzovat pfijata sdéleni.
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V komunikaci rozliSujeme tfi roviny sdélovani: verbalni, neverbalni a komunikaci Ciny.
Verbalni sdélovani zahrnuje mluvené i psané slovo, pti¢emz dulezitou roli hraje jazykové
prostiedi, styl a paralingvistika (Mikulastik, 2010). Neverbalni komunikace zahrnuje mimiku,
gesta, postoj téla a o¢ni kontakt, pti¢emz je klicovy soulad vsech téchto prvki (Prukner, 2014;
Veber, 2009). Podle Jermafe et al. (2017) hraji neverbalni prvky vyznamnou roli pfi
vyjadfovani emoci a postojii a mohou dopliiovat nebo nahrazovat verbalni slozku. Pro jejich
spravnou interpretaci je nutné posuzovat je v kontextu situace a v souvislosti s ostatnimi
projevy. Verbdlni 1 neverbalni slozky se vzdjemné ovliviiuji a dopliluji, pfiCemz pii jejich
nesouladu byva zpravidla vénovana vétsi diivéra neverbalni strance sdéleni. Komunikace ¢iny
spociva v pozorovani chovani a jednani v kontextu verbalnich a neverbalnich projevli (Prukner,

2014; Veber, 2009).

Veber (2009) 1 Prukner (2014) shodné rozlisuji tfi roviny naslouchani: u§ima, o¢ima a srdcem.
Naslouchani uSima zahrnuje slySeni a porozuméni slySenému, kde je duleZity kontext pro
pochopeni vyznamu slov. Pro jistotu spravného pochopeni je vhodné se zeptat, zda nas vyklad
slySeného je spravny. Naslouchani ofima je protipdl neverbalniho vyjadiovani, které sluchem
nepostihneme. Spocivd ve vnimani neverbalnich projevi, jako je postoj téla a pohyby, které
odhaluji emociondlni stav partnera a jeho vztah k nam. Pozorujeme vyraz oblic¢eje a pohled,
abychom odhalili emoce a zamétfeni pozornosti. Naslouchani srdcem znamena snahu
porozumét hlubSim souvislostem, které se skryvaji za slovy, neverbalnimi projevy a Ciny,

a objevit to, co se partner snazi skryt.

Ettlerova (2023) uvadi n¢kolik obecnych zasad efektivni a ispésné komunikace. Pfedné je tfeba
piijemce zaujmout vybérem tématu. Mezi dalsi prvky pak tadi predevSim
oboustrannost/symetrii  vymény informaci, kdy se pravideln¢ stfidaji role sd€lujiciho
a prijemce. Jedna se o uméni nejen sdélovat, ale i naslouchat. Autorka vidi naslouchani jako
vnimat a nasledné analyzovat. Déle zdlraznuje dilezitost schopnosti slySet mezi fadky a vnimat
1 to, co nebylo pifimo vysloveno. Sdélovani davd do piimé uméry se zkuSenostmi
a sebevédomim. Upozoriiuje, ze sdéleni nenese pouze verbdlni, ale rovnéz neverbalni prvky

komunikace (gesta, mimika, postoj téla, hlasitost, intonace, artikulace, dikce apod.)

Ramsey (2002) zdirazituje, ze efektivni komunikace je klicova pro uspéch vedouciho

vvvvvv

a v€asné sdélovani informaci, dikladné pfiprava a pfizplisobeni komunikace publiku. Diiraz
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klade na pravdivost a transparentnost, vyhybani se polopravdam a lacinym vyrazim. Ramsey
doporucuje pravidelné ovéfovat porozuméni, komunikovat s rozvahou a byt autenticky.
Dulezitd je také strucnost, pouzivani nazornych ptikladi a opakovani kli¢ovych informaci.
Neopomiji ani vyznam naslouchani a schopnost pfiznat nevédomost. V neposledni tadé
Ramsey nabadda k wvyuziti modernich technologii pro sebereflexi a zdokonalovani

komunikaénich dovednosti.

Hold (2011) se pak zabyva efektivitou interni komunikace jako ptedpokladu lepsich
objektivné¢ kvantifikovatelnych vysledkli organizace. Vyzdvihuje dutlezitost nastaveni
firemnich komunika¢nich postupti a standardi. Pracuje s Yatesovou (2005) hierarchickou
pyramidou (viz Obrazek 2), kterou tvoii tii stupné. Kazdy znich predstavuje konkrétni
komunikac¢ni postupy. Pyramida vychézi z deviti zdkladnich komunikaénich standardd, jejichz

soucinnost postupné vede zaméstnance od informovanosti k pochopeni principt firemniho

podnikéni, k pfijeti firemnich cilii a dale aZ k vlastni zodpovédnosti za pracovni vykon.

Akce

" Efektivni
/ A"
komunikace

Odpovédnost
Rizeni tadouci Komunikace Strategicka
manaierské ovliviiujici postoje lroved
komunikace pracovniki
Prijedi
. Procesy Propojeni
Rizeni zmén . . Behavioralni
trvalého vykonu s : .
zlepZovdni vysledky uroven
Porgzuméni
Formalné Podpara Integrované Pouiivané Zakladni
nastavens inovaci benefity technologie rimec
komunikace
Informovanost

Obrazek 2 - U¢inna komunikace Fidi finan¢ni vykon firmy

(Yates, 2005, cit. podle Hola, 2011, str. 54)

Zakladnim stupném pyramidy je vychozi zakladna pro efektivni komunikaci. Je tvofena ctyimi
zakladnimi procesy, které jsou fundamentalni a jejichZ absence znemoznuje dalsi piipadné
nastaveni komunikace. Na zakladni rdmec, ktery ma za cil predev§im dostate¢n¢ informovat,
navazuje snaha o porozumeéni a pfijeti spole¢nych cili. Dalsi, behavioralni stupen nastaveni

komunikace, mize byt vytvofen za ptedpokladu pevnych zdkladi pyramidy. Zde probiha
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pfedevsim komunikace vedouci ke zvySeni zodpovédnosti za ocekavany pracovni vykon
zaméstnancl. Tento stupen zahrnuje aktivity soustfedéné ve vztahu pracovnici a manazefi.
Té&chto 9 vyse zminénych prvkl vede k vrcholu pyramidy — efektivni komunikaci. Firma, ktera
tohoto vrcholu dosdhne, umi fidit zmény v chovani zaméstnanct, ti podavaji lepsi vykon

a generuji pozitivni obchodni a finan¢ni vysledky.

Ettlerova (2023) pfinasi definici bariér efektivni komunikace. Radi mezi n& bariéry
fyziologické, psychosocialni a sémantické. Fyziologické bariéry jsou ovlivnény fyzickym
stavem Ucastnika komunikace (onemocnéni, zhorSena pamét’, ibytek kognitivnich mozkovych
funkci apod.) Psychosocialni bariéry jsou spojeny s naSim vnitinim nastavenim (stereotypy,
predsudky, strach, odbihani od mysSlenek, soustfedéni se pouze na vlastni potteby apod.)
Sémantické bariéry vznikaji disledkem rtiznych komunikacnich schopnosti, kdy spolu lidé
nemluvi stejnym jazykem (napf. Iékaf musi uzpiisobit svoje sd€leni, aby ho laik-pacient spravné

pochopil).

Podle celoevropského prizkumu EASHW (2010) je interni komunikace v organizacich v Ceské
republice bezkonkuren¢né hlavni pfi¢inou pracovni nespokojenosti a stresu. NaSe zeme v tomto

drzi nechvalné prvenstvi.

Millerova (2008) se rovnéz detailné zabyva evolu¢nimi principy interni komunikace. Doklada,
ze moderni management piijal mnoho myslenek z teorii klasického managementu, nékteré se
béhem doby udrzely v nezménéné podobé, nékteré se vice rozvinuly a jiné uplné zanikly.
To, ze klasické pojeti obsahuje formalni nastaveni komunikace, je pro dalsi vyvoj komunikace
dalezité. Formalni zakladni nastaveni je nutné pro dalsi stupen komunikace, ktera zajistuje
propojeni konkrétni prace pracovnikti s firemnimi cili. Vyznam komunikace a zptisob, jakym
manazer sam komunikuje, se projevuje v jednotlivych manaZzerskych aktivitach, které tvori

naplin manazerské prace.

Moderni pojeti managementu ve 20. stoleti v ndvaznosti na klasické rozdéleni manazerské
prace shrnuje Mintzberg (1973). Cinnosti manaZera ¢leni do skupin, které vlastng uréuji hlavni

role manazera v podniku, a to interpersonalni, informa¢ni a rozhodovaci.

Takto stanovené manazerské role jiz presné¢ odrazeji hlavni ulohu statutu manaZera jako
zprostifedkovatele mezi o¢ekavanim firmy a ocekavanim zaméstnancti. Z této role jednoznacné

vyplyvéa vyznam komunikace, bez niZ se nedaji jednotlivé ¢asti role zvladnout (Hola, 2017).
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2.1.7

Hol4a (2017) davé do tzkého vztahu interni komunikaci v rdmci firmy s jejim celkovym
vykonem. Zde se mimotadné projevuje angaZovanost pracovniki, kterda pochazi z vnitini
motivace zaméstnancii a sestavd se z vnitinich pohnutek a wvngjSich stimuld. Zékladni
stimulaéni prostfedi, které organizace vytvari, souvisi s pracovnimi podminkami
(napf. personalni vybaveni, ptistrojové, technické a technologické vybaveni, socialni zazemi,

hygienické podminky, finan¢ni a nefinan¢ni odmeény apod.)

Galluptv ustav ve svych vyzkumech vymezuje angazovanost jako emociondlni a intelektudlni
zapojeni zaméstnanci, které je motivuje k tomu, aby ze sebe pii praci vydavali to nejlepsi

(Gallup, 2008).
Komunika¢ni toky v organizaci

V interni komunikaci kazdé organizace hraji vyznamnou roli komunikaéni toky neboli sméry,
kterymi vedou informace v podniku. Podle Tureckiové (2004) definujeme tii zakladni sméry,

kterymi se Sifi veskeré interni informace: horizontalni, vertikalni a diagonalni.

Vertikalni komunikace se odehravd sméry nahoru a dolli, proto ji délime na sestupnou
a vzestupnou. Vzestupna komunikace vede od podiizené¢ho k nadfizenému, tedy ze spodnich
organizacnich stupiiti k tém nejvysSim. Probiha pomoci porad, schtzi ¢i zprav a schranek pro
spolupracovniky. Sestupna komunikace vede naopak od nadfizeného k podiizenému, tedy
seshora. Typickymi komunika¢nimi nastroji jsou prohlaseni, ob&zniky, pracovni instrukce,
manualy, zapisy z porad, organiza¢ni smérnice, ptikazy, rizné interni publikace, intranet apod.
Vymeétal (2008) vyzdvihuje hlavni prednost tohoto toku, a sice t0, Ze zaméstnanci jsou vc¢as

informovani o akcich a organizacnich ¢innostech firmy.

Horizontalni komunikace je definovana jako komunikace na zhruba stejné hierarchické
urovni zaméstnancll. Typicky se jedna o pracovni tymy. Vymeétal (2008) zdlraziiuje kladny rys
takovéto komunikace, a sice dramatické zlepSeni mezilidskych vztaht. Rovnéz tak efektivnéji

koordinuje a sdili informace o praci a postupech.

Diagonalni komunikace je dle Vymétala (2008) zejména neformdlni komunikace netykajici
se pracovnich Ukold. Sméfuje napfi€¢ vSemi Urovnémi organizacni hierarchie. Jednd se

o nejméné¢ pouzivany zpiisob komunikace a povazuje se za nejméné efektivni.

Kromé sméru toku lze interni komunikaci délit podle stupné formalnosti a neformalnosti.
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2.1.8

Dédina, Odchazel (2007) definuji formélni komunikaci jako planovanou s pfedem vytycenymi
cili. Dodrzuje ptedem dané postupy a vyplyva z organizacnich schémat firmy. Iniciuji ji
samotni manazefi ¢i vedeni firmy. Hlavni vyhodou je, Zze poskytuje piehled o zptsobu
fungovani organizace. Zaméstnanec zpravidla nabude dojmu diilezitosti a tim se zvysuje jeho
vykonnost a zarovenn loajalnost firm¢. Pouziva se typicky v soukromych zalezitostech pfi
prijimacich pohovorech nebo hodnoceni spolupracovnikl, déale pak u pfijeti vysoce

postavenych osob.

Hola (2006) definuje neformalni komunikaci jako komunikaci zaloZzenou na osobnich vztazich
a sympatiich. Nerespektuje predem dané postupy, dopiedu se tedy neda ptipravit. Na pracovisti
je mnohem cast&jsi, jelikoz jejim zakladnim atributem je rychlost, s niz komunikuji
zaméstnanci mezi sebou, ¢asto na jedné hierarchické Grovni. Zna¢nou nevyhodou je to, Ze zde
nelze regulovat ¢i vyvracet domnénky a spekulace a problémy, které maji Vv takovéto
komunikaci efekt snéhové koule. Dochazi rovnéz k znaénym komunika¢nim Sumtm. Pfi
nefungujici komunikaci ve firmé je tento zplsob castéjsi, ¢im méné je tedy komunikace

formalni, tim vice je komunikace neformalni.

Komunikac¢ni formy a prostiedky

Interni komunikace ve firmach muze nabyvat riznych forem, které se voli s ohledem na
konkrétni situaci, cil sdéleni a charakter vztahu mezi komunikujicimi. Mnozi autofi se shoduji
na komunika¢nich formach, které se v organiza¢ni praxi vzajemné prolinaji a déli se pfedevsim

na osobni, pisemné a elektronické.
Osobni (Gstni) komunikace

Za zékladni formu interni komunikace je povazovdna osobni neboli Ustni komunikace,
realizovand tvafi v tvar. Tato forma umoziuje okamzitou zpétnou vazbu, piimé reakce
a zahrnuje 1 neverbdlni slozku, jako je mimika, gesta, ton hlasu nebo postoj. Vyhodou je
schopnost pruzné reagovat a ptizplisobit sd€leni situaci a posluchaci, nevyhodou pak ¢asova

narocnost a riziko zkresleni sdéleni (Hola, 2006).

Do této kategorie jsou zafazovany porady, mitinky, pohovory, diskuse ¢i konzultace. Efektivni
porady posiluji tymového ducha, podporuji vyménu informaci a ptispivaji k vyjasnéni cild, je

vSak tfeba zvazit jejich nezbytnost a pfinos. Porady s vice nez dvandcti Gc€astniky zpravidla
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ztraceji na efektivite, a proto by méli byt zvani pouze ti zaméstnanci, jejichz ucast je skutecné

ptinosna (Veber 2009).

Veber (2009) charakterizuje porady jako Casto nepopularni, zejména pokud jsou svolavany
zbyte¢n¢ nebo fesi zalezitosti, které by bylo vhodnéjsi projednat individualné. Presto ve shode
s Holou (2006) upozoriiuje, ze spravné vedené porady mohou vyznamné prispét k posilovani
tymové spoluprace, sdileni informaci a dosazeni spolecnych cilti. Porady podporuji tzv.
synergii tymu, kdy se kombinuji znalosti, zkuSenosti a népady jednotlivcl, coz zvySuje

kreativitu a efektivitu skupiny (Veber, 2009).

Prukner (2014) i Hola (2006) zdtraznuji nutnost dobré piipravy. Zaméstnanci by méli znat
program 1 zapis z piedchoziho setkani. Dale doporucuji vést diskusi spravedlivé, vytvaret
otevienou atmosféru a podporovat vnimani vlastni dalezitosti zaméstnancti. Termin a c¢as
porady by mél byt zvolen s ohledem na jeji ucel a pracovni rezim tymu. Plaminek (2007) uvadi,

ze porady by mély slouzit k piedani ¢i ziskani informaci, skupinové diskuzi a pfijeti rozhodnuti.

Na mozné formalni a rutinni pojeti porad upozornuje Hekelova (2012), kterd zdiiraziiuje jejich
potencial jako jedinecné prileZitosti pro vedeni, jak komunikovat se svym tymem. Kvalitni

vedeni porad dle autorky zvysuje divéru a zlepSuje pracovni atmosféru.

Za specifickou formu osobni komunikace 1ze povazovat manazZerské pochiizky. Manazerské
pochiizky jsou podle Mikulastika (2010) standardni soucasti prace vedouciho pracovnika
a slouzi pfedevsim ke kontrole a monitorovani efektivity prace zaméstnancu. Jsou chapany jako
kontinualni proces sbéru a vyhodnocovani informaci, porovnavani planu se skutecnosti
a poskytovani podkladl pro rozhodovani. Mezi zakladni kroky tohoto procesu patii stanoveni
cilt, zjisténi aktudlniho stavu, analyza odchylek a pfiprava napravnych opatieni, vcéetné

nasledného reportovani.

Urban (2013) dopliuje, Ze pro jejich efektivni pribch je nezbytné adekvatné delegovat
pravomoci potiebné k plnéni tkolil a poskytovat zaméstnancim okamzitou zpétnou vazbu.
Mikuléstik (2010) vSak zéroven upozoriiuje, ze ne kazdy vedouci zvladd komunikaci
v kontrolnich situacich vhodné, coz miize vést k odporu ze strany podtizenych. Riziko lze snizit

prostiednictvim vétsi autonomie, participace a vychovy k samostatnosti a odpovédnosti.

Hol4 (2006) povazuje manaZerské pochiizky za vhodny nastroj i v pfipadé¢ mén¢ komunikacné
aktivnich zaméstnancli, nebot’ iniciativa vychdzi od vedouciho. Zaroven vsak varuje, ze

v ptipadé€ necitlivého piistupu miize byt tato forma vnimana jako nadmérna kontrola, coz miize
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narusit diivéru a zhorsit kvalitu komunikace. Kli¢ova je proto schopnost vést zaméstnance ke

konstruktivnimu dialogu a nasledné vyuziti potizenych zaznami k dal§imu rozvoji spoluprace.
Pisemna a elektronicka komunikace

Pisemnd komunikace je podle Holé (2006) charakterizovana trvalosti, formalnosti a moznosti
archivace. Vyhodou je piesnost a moznost sdéleni dorucit vice adresatim v nezmeénéné podobg.
Nevyhodou je absence okamzité reakce, vyssi casova ndrocnost a formalnéjsi styl. Mezi typické

formy patii smérnice, obéZniky, zapisy z porad, e-maily, zpravy a interni firemni dokumenty.

Elektronickd komunikace se stala béZznou soucasti interni komunikace. Hola (2006) ji chape
jako rychly a nakladovée efektivni zptsob sdileni informaci. Zahrnuje e-maily, intranet, firemni
portaly, audiovizudlni prezentace €i interni video kanaly. Jeji pfinosy spocivaji v rychlosti
a dostupnosti. Zaroven je vSak tfeba zohlednit i jeji omezeni, jako je riziko informacniho

pietiZeni, absence osobniho kontaktu a moZnost zkresleni sdéleni.

Mikuléstik (2010) upozoriiuje na nutnost zavedeni informacnich filtrG a tzv. gatekeepingu
(fizeni toku informaci v organizaci pomoci predvybéru a strukturované distribuce). Veber
(2009) doporucuje elektronickou komunikaci vhodné dopliiovat osobnim kontaktem, zejména

tam, kde je dulezita diivéra, sounalezitost nebo jemné nuance v interpretaci sdéleni.
2.1.9 Interni komunikacni prostredky a jejich vyznam

Interni komunikace je ve firmach realizovana i prostfednictvim specifickych prosttedk, jako
jsou interni prezentace, firemni mitinky, Skoleni, dny otevienych dvefi, konzultace, hodnotici
pohovory nebo spolecenské a sportovni akce. Tyto formy nejen zajist'uji predavani informaci,
ale také prispivaji k upevnéni vztahi, posileni firemni kultury a zvySeni motivace zaméstnanct

(Hola, 2017).

Interni Skoleni jsou casto vedena zkuSenéj$Simi zaméstnanci a zaméfena na piredavani
praktickych znalosti a hodnot. Kromé profesniho rozvoje pfinaseji sekundarni efekty, jako je

posileni soundlezitosti, pfevzeti odpovédnosti a podpora tymového ducha (Hola, 2007).

Soucasti interni komunikace organizace jsou také rizné formy strukturovanych a cilenych
setkani, jejichZ prostfednictvim jsou zaméstnanclim pfedavany informace, formovany postoje
a budovana firemni identita. Do této oblasti se fadi mimo jiné firemni mitinky, prezentace,

Skoleni, konzultace ¢i dny otevienych dveti (Hola, 2006).
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Firemni mitinky a interni prezentace se zpravidla vztahuji k celé organizaci a byvaji
organizovany v pielomovych obdobich roku. Jejich cilem je informovat o strategickych
zménach, novych cilech nebo budoucich vizich. Casto byvaji zavrieny neformalni
spolecenskou akci, ktera podporuje tymového ducha a neformalni interakci (Hola, 2006).
Mikulastik (2010) upozoriiuje, ze priprava prezentace by méla zahrnovat jasné stanoveni ucelu,
promysleni tématu, sbér podkladt, zvazeni psychologického dopadu sdé€leni a analyzu cilové

skupiny. Diraz je rovnéz kladen na nacvik prezentace a ptizptisobeni obsahu posluchactim.

Interni $kolici programy jsou podle Hol¢ (2017) efektivnim a finan¢n€ nendro¢nym nastrojem
piedavani znalosti v ramci organizace. ZkuSen¢j$i pracovnici zpravidla pfeddvaji informace
nové piichozim nebo kolegiim na novych pozicich. Skoleni napomaha nejen zvyseni odborné
zpusobilosti zamé&stnancd, ale také jejich ztotoznéni s cili firmy a snazsi adaptaci. Autorka navic
uvadi 1 fadu sekundarnich pfinost, jako je navazovani vztaht, piijeti hodnot firemni kultury,
posileni odpovédnosti a zvySeni motivace, vcetné inspirace pro zkusen€js$i pracovniky, ktefi

skoleni vedou.

Hodnotici pohovory piedstavuji podle Hekelové (2012) formalni a planované rozhovory mezi
nadfizenym a podifizenym, v jejichz pribéhu dochéazi ke sdileni zpétné vazby, objasnéni
pracovnich ocekavani a vzijemnému sladéni pohledi na vykon a spolupraci. Autorka
zduraziuje, Ze takové rozhovory umoziuji vyslovit i nazory, které by za béznych okolnosti
nezaznély, a jejich hlavnim pfinosem je vyjasnéni shodnych 1 rozdilnych postoji obou stran.

Cim vice se tyto postoje prekryvaji, tim vyssi je potencial dalsi efektivni spoluprace.

Mezi néstroje podporujici interni komunikaci a otevienost firmy patii také dny otevienych
dveri, béhem nichz je prezentovan chod organizace jako celku i jednotlivych tymu. SlouZzi
nejen k predstaveni firemniho prostfedi, ale 1 k posileni divéry a transparentnosti vuci

zaméstnanciim 1 vefejnosti (Hola, 2006).

Ditlezitou soucasti pfimé a adresné komunikace jsou podle Holé (2006) individualni
konzultace mezi manazerem a zaméstnancem. Tyto konzultace by mély byt planované a ¢asoveé
vymezené. Mikulastik (2010) je vnima jako specifickou formu dialogu nebo vyjednavani, kteréd
minimalizuje informaéni Sumy a nabizi idedlni prostor pro vymeénu zpétné vazby. Individualni

forma zaroven umoziuje vétsi konkrétnost, presnost a osobni piistup.
Vyznamnym doplitkem formalni interni komunikace jsou spole¢enské a sportovni akce, které

jsou obvykle potfadany pii dilezitych ptilezitostech, jako jsou vyroci, zavér kalendainiho roku

nebo po dosazeni vyznamného cile. Tyto akce posiluji tymového ducha, podporuji neformalni
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interakci, a diky uvolnénému prostiedi zvySuji ochotu zaméstnancti sdilet své nazory

a poskytovat otevienou zpétnou vazbu managementu (Hola, 2006).
2.1.10 Budovani efektivniho tymu a jeho souvislost s interni komunikaci

Samostatnou kapitolou kvality interni komunikace je pak budovani efektivniho tymu. Urban
(2017) zdtraznuje primarni potiebu stanoveni spolecného cile ¢i poslani tymu, které tvori
vyznamny motivaéni faktor. Druhym a podstatné slozitéj$im ukolem je vybudovani vzajemné
davéry jeho €lent. Ma-li tym efektivné fungovat a komunikovat, prochézi zpravidla typickymi
vyvojovymi fazemi. Jedna se o vstupni (pozndvaci) fazi, ve které ¢lenové skupiny vzéjemné
posuzuji své schopnosti, dale pak stfedni, potencionalné konfliktni fizi, ve které se stietavaji
jejich odlisné ndzory na pracovni postupy €1 feSeni problémt a vyslednou (produktivni) fazi, ve
které si noveé vznikajici tym vytvafi nezbytné normy, postupy a pravidla a podle schopnosti

jednotlivych ¢lent si rozd€luje 1 hlavni tymové role.
2.2 Manazerska komunikace

,, VSichni dobri manazeri uméji dobre komunikovat. *“ (Chauder, 2004).

Manazerska komunikace je soucasti interni komunikace. V kazdé organizaci Ize nazirat na
komunikaci z riznych pohledd a v ruznych souvislostech. Sledujeme princip subordinace,
zpusoby a styly pfedavani informace, pfimé a neptimé mezilidské kontakty, obecna socialn¢

psychologicka pravidla apod. (Veber, 2009).

Veber (2009) rozdéluje manazerské funkce na prurezové cinnosti, kam tadi rozhodovéani,
organizovani, fizeni lidskych zdroji a komunikovani, a ¢innosti napliujici faze managementu,

mezi které patii planovani a kontrola.
2.2.1 Definice a vyznam manaZerské komunikace

Existuje mnoho definic komunikace jako zakladniho lidského fenoménu. Rehoi (2012) ji
popisuje jako vztah mezi nejméné dvéma ucCastniky, ktefi subjektivné sdileji a reaguji na

objektivni situaci.

Z pohledu hranic firmy rozliSujeme komunikaci s vnéjSim okolim, pak hovoifime
0 externi/vnéjsi komunikaci a dale pak komunikaci uvnitf organizace se spolupracovniky, tuto

pak oznacujeme jako interni/vnitini komunikaci (Veber, 2009).
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Manazerska komunikace se v mnoha smérech vymyka bézné interpersondlni komunikaci.
Chce-li manazer uspésné stanovit a naplnit cile své prace a sledovat vyty¢enou strategii, kromé
komunikace mezi dvéma a vice subjekty musi nutné vénovat Usili i komunikaci v rdmci
samotné organizace. Komunikace postihuje vSechny aspekty manazerské prace a vSechny
¢innosti v podniku (Donnelly et al., 1997). Prave proto je dilezité se ji zabyvat. Tvofi rovnéz
zakladni stavebni prvek vztahu mezi organizaci a jejimi cilovymi skupinami (vetfejnosti). Tuto
¢innost oznacujeme soubornym nazvem public relations (vztahy s vefejnosti), do kterych se
vyrazné projektuje i tzv. corporate design.* Veber (2009) definuje v komunikaéni praxi cilovou
skupinu jako podmnoZinu relevantni Casti vefejnosti (zdkaznici, dodavatelé, investoti apod.).

Hodnotnym kreditem je postupné vybudovani diivéry mezi obéma stranami.

2.2.2 Pravidla manazZerské komunikace

Pro uspéSnou komunikaci manaZera je podle Vebera (2009) kliCové ziskat partnera pro
komunikaci, coZ znamena piinést témata, kterd ho zajimaji. Komunikace musi byt obousmérna
a symetrickd, s pravidelnym stfidanim roli mluv¢iho a posluchace. Dilezité je nejen umeét

sd€lovat, ale 1 aktivné naslouchat a analyzovat slySené.

Prukner ve své publikaci z roku 2014 zdlraziuje, Ze GspéSna komunikace vyzaduje aktivni
oboustranné zapojeni, kdy je klicové zaujmout partnera relevantnim tématem a stfidat role
mluv¢iho a posluchace. Efektivni komunikace zahrnuje sdélovani verbalni (mluvené i psané
slovo s diirazem na kontext a paralingvistiku), neverbalni (mimika, gesta, postoj, proxemika,
o¢ni kontakt, vzhled a vizualni firemni prvky) a Ciny, pficemz je nezbytny soulad mezi vSemi
rovinami. Aktivni naslouchéni probiha na Grovni slySeni a porozumeéni, vnimani neverbalnich

signala a snahy o pochopeni hlubsich souvislosti a skrytych vyznami.

Rogers (1998), predstavitel tzv. humanistické psychologie, povazuje empatické naslouchani za
pfirozenym jazykem, aby nam ten druhy rozumél, pouZzivat kratsi véty, protoze dlouhé véty
odvadéji pozornost od obsahu. Déle pak vyzdvihuje konkrétnost promluvy, nepouzivani

kondicionald, ponechani dostatecného komunikaéniho prostoru druhému.

Y Firemni styl, jim? se firma prezentuje navenek. Obecné se doporucuje sladit barvy, pismo, tiskoviny, logo apod.
do jednotné formy.
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Mikulastik  (2010) hovoii v souvislosti s poslouchanim/naslouchanim o  nutnosti
tzv. selektivniho filtru, ktery nas chrani pted piehlcenim pfijimanych informaci. Musime davat
bedlivy pozor na to, cemu chceme pozornost vénovat. | piesto dochazi diive ¢i pozdé&ji
k tzv. oscilaci pozornosti, jejimz disledkem je odvedeni pozornosti od konkrétniho vjemu.

Hybels (1989) uvadi prizkum mezi pracovniky obchodu a ze 450 respondentii uvedlo

vvvvvv

Veber (2009) uvadi nékolik doporuceni pro efektivni komunikaci manazera s podfizenymi.
Manazefi by se méli vyvarovat ptikrych ptikazi, které mohou vyvolat odpor. Vyhrozovani je
kontraproduktivni a narusuje vztahy. Nechténé rady jsou zpravidla neucinné a pouze rady na
vyzadani jsou ocenovany. Za ¢tvrté, jasné postupy a vymezeni kompetenci ptedchazeji zmatku
a nejasnostem na pracovisti. Zatajovani informaci vede k frustraci a obchazeni vedouciho.

Povysené chovani je nezddouci a mize byt vnimano jako vyhrada.

2.2.3 ManaZerské komunikacni styly
Mikulastik (2010) poukazuje na existenci riznych komunikac¢nich stylt a jejich kombinaci.

Asertivni styl je zaloZzen z velké miry na otevienosti a upiimnosti, respektu, konsensu
a kompromisu, dastojnosti a sebejistoté. Negativnim rysem asertivity je nebezpeci diisledného
Ipéni a dodrzovani vySe zminénych atributi za vSech okolnosti, kdy mohou snadno zrafovat

druh¢ a ve vysledku tak byt kontraproduktivni (Mikulastik, 2010).

Agresivni styl se vyznacuje tim, ze jedinec jde svou cestou bez ohledu na prava a pocity
ostatnich, vyhravéa nad slab$imi a obvykle nema blizké vztahy. Casto citi potiebu byt stale ve
sttehu proti moznym utoklim a mozné odplaté od ostatnich (Prukner, 2014). Tento styl muaze
vést k rychlému dosaZeni cile, m4d vSak mnoho negativnich rysi, které se Casto projevuji
negativni odezvou. Zvlast’ za zminku stoji instrumentalni agresivita, kterd je primarné¢ zaméfena
na dosaZeni cile na ukor druhych. Této se manazefi ve vedoucich pozicich bohuzel dopousté;ji

velmi Casto (Mikulastik, 2010).

Pasivni styl uzce souvisi s agresivnim stylem, kdy mu casto podléhaji jedinci slabi, zavisli
a ustupni. Nerozhodnost a strach z odpovédnosti a konfrontace jsou jeho privodnim jevem

(Mikulastik, 2010; Prukner, 2014).
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Manipulativni styl je ¢asto reprezentovan ,,Sedymi eminencemi‘ organizace, které¢ zdmeérné
mlzi, mluvi nejednoznacné a nejasn€, v ndznacich ¢i dvojsmyslech. Chovaji se zaludné
a nevypocitateln¢ a jsou opakem asertivniho chovani (Mikulastik, 2010). Prukner (2014)
dodava, ze manipulativni styl se vyhyba nebezpecnym situacim a rozviji rizné strategie, aby se
vymanévroval z nepiijemnych ,,utkani, ¢asto uzivaje spéch, zlost a obviitovani. Manipulator

se snazi necestn¢ ovlivnit ostatni, aby délali to, co po nich chce.

Pesimisticky styl se vyznacuje pevnou virou ve $patné odpovédi a lidé s timto komunika¢nim
vzorcem otravuji okolni pracovni prostfedi svou toxicitou. Nemusi byt vZdy pouze negativni,
nebot’ jista (zdravd) mira pesimismu a skepse muize prevenovat pied Spatnym ¢i unahlenym

rozhodnutim (Mikulastik, 2010).

Kromé vyse uvedenych stylit Prukner (2014) zminuje také intelektualni styl, uptednostiujici
logiku a racionalitu a potlacujici emoce, a sebeprosazujici styl, charakterizovany schopnosti
jednat piimo, Cestné a jasné€, prosazovat své potieby s respektem k praviim ostatnich a s ochotou

ke kompromisiim.

2.2.4 Komunika¢ni kompetence manaZera

,, Osobnost manazera je dana celou skalou jeho psychologickych viastnosti od inteligence, pres

rozhodnost az po smysl pro kompromis a humor.* (Cakrt, 2009).

Komunika¢nimi kompetencemi rozumime manazerské komunikacni znalosti a dovednosti
vedouci k prosazeni strategie. VSechny kompetence, které se doporucuji, si vSak lze Gplné
osvojit pouze na zékladé¢ schopnosti piijmout partnerstvi druhého. Manazer nutné musi

piijmout princip oteviené komunikace (Cakrt, 2009).

Podle Holé et al. (2024) je jakykoliv kompetencni model vniman jako néstroj pro systematické
fizeni pracovniho vykonu, ktery napoméahd sladéni pozadavkl organizace s profesni
zpisobilosti pracovnikil. V oSetfovatelstvi je vyuZivan k vymezeni odbornych i mékkych
kompetenci potifebnych pro bezpecnou, kvalitni a efektivni péci. Kazdy model by mél byt
ptizpsoben specifikiim profese, konkrétnimu pracoviSti i1 organizacnim cilim. Odborné
kompetence vychazeji zejména z dosazené kvalifikace, zatimco mékké kompetence, jako je
komunikace, spoluprace nebo kritické mysleni, nejsou legislativné vymezeny, pfesto jsou
nezbytné pro kvalitni vykon oSetfovatelské profese. Jejich specifikace a rozvoj musi byt

soucasti komplexniho ptistupu ke kompeten¢nimu fizeni.
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Zasadni roli v tomto ramci zaujimd komunikacni kompetence, ktera zahrnuje schopnost
komunikovat profesiondln€, pravdivé a s respektem. Je vyzadovano porozumeéni v ramci
tymové spoluprace, schopnost poskytovat i pfijimat zpétnou vazbu, efektivné delegovat
a citlivé predavat informace v riznych situacich. Soucasné je tieba dodrzovat eticka pravidla,

mlcéenlivost a legislativni normy véetné GDPR (Hola et al., 2024).

Jak uvadéji Hola et al. (2024), pravée takto nastaveny systém kompetenci podporuje odborny
rust pracovnikd, zkvalitituje vnitini komunikaci a pfispiva k dlouhodobému zajisténi bezpecné

a koordinované péce.

Hola (2017) varuje pfed odmitanim oteviené komunikace, které vede k demotivaci,
nerozhodnosti, pasivité a frustraci zaméstnancti. Uvadi, Ze typickou pii¢inou je sledovani
vlastniho prospéchu a bezpe€nosti ze strany managementu. Tyto negativni jevy v interni
komunikaci potom vedou Kk vysoké mite fluktuace zaméstnanci, Spatné koordinaci procest
a ¢innosti, nezajmu o dosahovani vytyCenych cill, stanoveni Spatné strategie na zaklad¢
nefungujici zpétné vazby, neefektivnimu marketingovému fizeni, konkuren¢ni neschopnosti

celé firmy apod.

Wright (2009) v Gower Handbook of International Communication definuje komunikaéni
kompetence jako souhrn znalosti, dovednosti a zkuSenosti, které manazefi uplatiuji nejen
v projevech a prezentacich, ale 1 v celkovém svém jednéni. Identifikuje dvanact klicovych
kompetenci, mezi néz patii naptiklad budovani vztahti, orientace na cil, konzultace a koucink,
organizacni znalosti, psani a editace dokumenti, rozvoj komunikac¢nich schopnosti ostatnich,
inovace, naslouchani, implementace, planovéani, odbornost a strategické mysleni. Tyto
kompetence tvoii komplexni ramec pro efektivni komunikaci a lze je rozliSit na zakladni,
sttedni a pokrocilé urovni, coz manazerim umoziiuje kontinudlni rozvoj prostiednictvim

sebereflexe a prace se zpétnou vazbou.

35



3 PRACOVNI SPOKOJENOST

S wvnitini komunikaci pfimo souvisi 1 pracovni spokojenost zaméstnancti. Pokud je tato
adekvatn€ nastavena, pracovnici podavaji stabilnéjsi a vysSSi pracovni vykon a citi se
v organizaci 1épe. Urban (2013) vidi pifimou souvislost mezi pracovni spokojenosti
zameéstnanci a jejich G¢innou motivaci. Uvadi celou fadu faktort, které mohou spokojenost
a motivaci zaméstnancli snizovat, a které by pfitom organizace mohla pomérné snadno
odstranit. Nejveétsi vliv na pokles spokojenosti ¢i ztratu motivace zaméstnancli ma jednani jejich
piimych nadfizenych. Toto jednani Casto nesouvisi s objektivnimi podminkami préce, a tudiz

je zbytecné. Pokud se vedouci pracovnici dokazi tohoto vyvarovat, stdva se pro né motivace

jejich zamé&stnancli podstatné jednodussi, a to ¢asto bez ohledu vySe financniho ohodnoceni.

Gallup (2008) a dalsi studie k absenci na pracoviSti poukazuji na fakt, Ze spokojenost
zaméstnancl Uizce souvisi se vztahem mezi manaZery a zaméstnanci. Rovnéz zde zdiraznuji
velkou ulohu vztahu manaZer — zaméstnanec na loajalitu pracovnikl. Uvadi toto 1 do pfimého

vlivu na zlepSeni ¢i zhorSeni zdravi zaméstnancu.

Podle Vévody (2013) je pracovni spokojenost jednim z klicovych témat fizeni lidskych zdrojt
a jeji vyznam se od 30. let 20. stoleti postupné zvySuje. Zatimco ptivodné byl pracovnik vniman
piedevsim jako vykonna jednotka, moderni piistup jej chape jako Clovéka s individualnimi
socialnimi potifebami, na které musi personalni prace reagovat. V disledku toho se ¢innost
v oblasti lidskych zdrojt rozsitila z rdimce pouhého vybéru zaméstnancl na systematickou praci
se zaméstnanci v¢etné podpory jejich spokojenosti a motivace. Autor upozorfiuje, ze pracovni
spokojenost je ovliviitovana fadou proménnych, které se vyvijeji spolu s proménami spolecnosti
a charakteru préace. Indikatory spokojenosti tak nejsou statické a je nutné je prabeézné revidovat.
Z toho diivodu ziistava vyzkum pracovni spokojenosti stale aktualni. V pracovnim procesu totiz
spokojenost pracovniki ovliviiuje nejen jejich vykon, ale i dalsi aspekty pracovniho chovéani,

jako jsou fluktuace, nemocnost nebo mira loajality vii¢i organizaci.

Podle Vévody et al. (2020) je prace ve zdravotnictvi fyzicky i psychicky narocnd, coz se
vyrazn€ odrazi na pracovni spokojenosti zaméstnancli. Ta hraje kli¢ovou roli v jejich
rozhodnuti setrvat v zaméstnani a ma pfimy vliv na kvalitu poskytované péfe. Mezi hlavni
faktory pracovni spokojenosti patifi vySe platu, jistota zaméstnani, pracovni podminky,

mezilidské vztahy a moznost profesniho rozvoje.
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Fluktuace je vysledkem slozitého rozhodovaciho procesu, ktery kombinuje osobni zkuSenosti,
postoje a hodnoty. Vyzkumy ukazuji, Zze plat je vniman jako nejvyznamnéjsi, ale zaroven
nejméné naplnény faktor. Nespokojenost mize vést k odchodu ze zdravotnictvi ¢i k hledani
prace v jiném sektoru nebo v zahranici. Zajisténi stabilniho a motivovaného personalu by proto
meélo byt prioritou zdravotnickych zatizeni i zdravotni politiky. K tomu je nutné znat hodnotové

preference zaméstnanct a cilené na né reagovat (Vévoda et al., 2020).

3.1 Motivacni faktory pracovni spokojenosti

Spokojenost je pomyslnym dovrSenim procesu motivace. Hold (2006) navic dava do piimé
souvislosti spokojeného zaméstnance a jeho loajalitu. Zaméstnanci potiebuji citit, ze si jich

zaméstnavatel vazi, coz je jednim z hlavnich faktori vysokého pracovniho vykonu.

Kleinhenz (2016) jmenuje n€které hlavni faktory spokojenosti mimo finan¢ni ohodnoceni, jako
naptiklad adekvatni pracovni dobu, jistotu zaméstnani, slucitelnost prace a osobniho/rodinného
zivota, duveéru v zaméstnavatele. Dava do souvislosti divéru a stabilitu zaméstnavatele
s pocCtem starSich pracovnikli, ktefi nemaji potiebu fluktuovat. Takovato organizace je pak

atraktivnim zaméstnavatelem 1 pro nové nastupujici generaci.

Kleinhenz (2016) rovnéz varuje, ze piili§ malé uznani a ocenéni zaméstnance vedou k jeho
rychlé demotivaci. Na stejném misté poukazuje na dilezitost komunikace a vztahu mezi

manazerem a zamestnancem, které k zaméstnanecké spokojenosti vydatné piispivaji.

Urban (2017) upozoriiuje na subjektivitu pasobeni motivacnich faktort a varuje pied obracenou
motivaci, kdy dochazi k nezaslouzenému trestani ¢i odménovani. Kritizuje nevhodné motivacni
nastroje, jako je vyhlasovani "zaméstnance meésice/roku" (uptfednostiiuje odmenovani vsech pii
splnéni kritérii), vytvafeni zvlastnich kategorii zaméstnancli (poruseni rovnosti) a nevhodné
porovnavani ¢i soutézeni. Autor dale rozliSuje n€kolik typh individuédlni pracovni motivace,
mezi n€z patii vyrazna finan¢ni ¢i materialni motivace, motivace zalozena na zajimavosti prace,
vykonova motivace, motivace zalozena na osobni ¢i odborné povésti, motivace vychdzejici ze
spole¢enského vyznamu prace, motivace opirajici se o potfebu moci a motivace zaloZend na

potiebe sounalezitosti.

Pracovni spokojenost souvisi podle Pruknera (2014) se subjektivnimi pocity zaméstnanci
a nelze ji tedy povaZovat za exaktni védu. Je pfedmétem studii zaloZenych na odhadech a jeji

zkoumani je snazs$i nez meéfeni pracovni motivace. Spokojenost zaméstnancli se projevuje
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v jejich pracovnich vysledcich. Hold (2006) mezi ukazatele spokojenosti fadi fluktuaci
(neptfimé timéra, kdy nizs$i spokojenost vede k vyssi fluktuaci a nizsi loajalité, ptricemz
zjistovani divodi odchodli miize zlepsit situaci, pokud interni komunikace umoziuje
otevienost), zpétnou vazbu (pravidelné prizkumy spokojenosti s konkrétnimi otdzkami pro
porovnani s profilem spokojeného pracovnika), podporu pfi zménach (ochota akceptovat
a podporovat zmény znaci loajalitu) a pracovni vykonnost (ktera je métitelna a siln¢ ovlivnéna

spravné nastavenou vnitini komunikaci a srozumitelnosti pracovnich tkol).

Urban (2013) rovnéz uvadi, Ze nespokojenost zaméstnanci vede ke ztraté jejich motivace.
Neékdy lze faktory, které snizuji spokojenost na pracovisti, pomérné¢ snadno odstranit,
zaméstnavatel si jich vSak musi byt védom. Autor vidi jako stézejni faktor poklesu
zaméstnanecké spokojenosti jednani piimych nadfizenych. Zdiraziiuje rovnéz castou
neobjektivitu pracovnich podminek, kdy ani adekvatni ¢i nadstandardni finan¢ni ohodnoceni
nedokaze tento faktor dostate¢né kompenzovat. Velmi neblaze jako piiina nespokojenosti
pracovnika a jeho demotivace plisobi nespravedlivé hodnoceni, ale 1 jen subjektivni dojem, ze

knému dochazi. Stim tzce souvisi vyjadiena i nevyjadiend nedtivéra ve schopnosti

pracovnika.

Ettlerova (2023) definuje faktory urcujici spokojenost a nespokojenost pracovnika v zavislosti,
zda se jedna o faktory pesilujici (jasna personalni a organizac¢ni politika, zfejmé a priméfené
cile prace, riznoroda prace s moznosti kontroly a piiméfenou autonomii, pftilezitosti
K vyuzivani svych schopnosti a zkuSenosti, ocenéni pracovniho vykonu a vlastni pozice v tymu,
finan¢ni a slovni ohodnoceni, interpersonalni vztahy, efektivni spoluprace, bezpecnost prace
apod.) ¢i zeslabujici (mnoZstvi nepiedvidatelnych vlivii na praci, Casova tisen vedouci
k dlouhodobému stresu, nepiiméiena pracovni zaté€z, jakozto nepfiméiené a nerealné pracovni
naroky, nepfiznivé az Spatné vztahy mezi kolegy i nadiizenym, nedostatek Casu na vlastni
odpocinek, rodinny a osobni zivot apod.). V takovychto ptipadech velice Casto dochazi

K projeviim psychosomatického razu.

Ondriova a Fertalova (2021) ve své praci akcentuji eticky aspekt motivace, hodnoceni
a odmeénovani zaméstnanct jako klicovych indikatort spokojenosti. Stanovuji cile zaméfené na
poznani vychodisek motivace, definovani motiva¢nich faktori a program, stanoveni etickych
principti hodnoceni a odménovani, zvladnuti problematiky loajality a pochopeni pfi¢in jejiho
poklesu na pracoviSti. Proces motivovani je chépan jako interakce mezi manaZery

a zamé&stnanci s cilem maximalizovat vykonnost pii dosahovani firemnich cild. Autofi
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zd@raziuji, ze porozuméni piicinam motivace, moznostem jejiho ovlivitovani a metodam jejiho
usmériiovani je zasadni pro efektivni vedeni lidi, pfi¢emz pracovni motivace smefuje

k optimalnimu pracovnimu vykonu a chovani v souladu s potfebami a cili organizace.

Motivace je v kontextu pracovniho prostfedi chapana jako kli¢ovy faktor ovlivijici chovani
zaméstnancl a dosazené vysledky organizace. Agafonova (2006) ji popisuje jako aktivaci
vnittnich predpokladi, které usmérnuji ¢innost jedince smérem k urcitému cili. Majtan a kol.
(2005) zduraznuji, ze pracovni motivace tvoii zéklad efektivniho vyuziti lidskych zdroji a ma
pifimy dopad na pracovni vykon. Ondriova a Cinova (2019) pak motivaci zaméstnanct
charakterizuji jako slozZity a komplexni proces, jehoZ cilem je prostfednictvim védomého
plsobeni manaZera vytvaret takové pracovni podminky, které umozni naplnéni individualnich
potieb zaméstnancii, a zaroven budou podnécovat jejich ¢innost Zadoucim smérem vedoucim

k efektivnimu pracovnimu nasazeni.

Urban (2017) zdaraziiuje pét okolnosti, které vedou ke sprdvnému provedeni ukolu
zaméestnancem. Je to predevSim jasné a jednoznacné vysvétleni ocekévanych vysledkl
zadavanych ukolt, vyjadieni ditvéry v jejich ispésné vykondni, moznost podilet se na stanoveni
ukolu, zdiraznéni vyznamu ukolu, a to pro organizaci i zaméstnance osobné, jistd mira
naroc¢nosti tkolu, ptisobici pfedevS§im na zaméstnance se silngj$i vykonovou motivaci. V této
souvislosti je ¢asto zminovana Goal-Setting Theory, jejiz zaklady vytvoiil americky psycholog
a manazersky teoretik Edwin A. Locke, a ktera konstatuje, Ze narocnéjsi cile, se kterymi se
zamestnanec ztotozni, zvysuji jeho Gsili ¢i houzevnatost pfi jejich dosahovani. Cile zde tvorti

urcitou vyzvu, jejiz dosazeni se stdva odmenou.

Kilikova, JakuSova (2008) se blize vénuji motivacnim bariéram, a to vnitinim i vnéjSim. Mezi
krucialni vnitini bariéry fadi zejména nesoulad osobnich z4jmti, nezvladnuti osobnich problému
a nepfipravenost na feSeni Ukoll. Mezi vné&j$i bariéry pak patii zejména negativni piisobeni
pracovniho prostfedi, Spatna socialni atmosféra, naruSeni interpersonalnich vztahti, nevhodné
chovani manazera, nefeSeni konfliktli a zejména pak Spatny systém hodnoceni a odménovani

zameéstnancu.

Ondriova a Fertal'ova (2021) systematicky rozd€luji faktory motivace v organizaci na vné&jsi
a vnitini stimuly. Mezi vnéjsi stimuly fadi spravedlivou odménu, jistotu zaméstnani, pracovni
podminky, podil na vysledku a socialni vyhody. K vnitinim stimullim pak zahrnuji potiebu

podilet se na Gspéchu organizace (pocit tspéchu), potiebu se zdokonalovat a ucit, potiebu
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vykonévat dulezitou a zajimavou praci, kterd zaméstnance bavi a umozituje mu uplatnit své

prednosti a schopnosti.

Urban (2017) rozliSuje motivacni faktory na vnitini a vnéjsi, pficemz kritériem je zdroj
uspokojeni potieb — zda prameni z vykonavané prace samotné, nebo z jejich vysledki. Dale je
déli na hmotné a nehmotné a v této souvislosti odkazuje na Herzbergovu dvoufaktorovou teorii,

ktera je klasifikuje podle toho, zda vedou ke spokojenosti ¢i nespokojenosti.

Urban (2017) zaroven zdiraznuje nutnost respektovani Maslowovy hierarchie potieb, podle niz
vys§i potifeby motivuji az po uspokojeni potfeb nizSich. V kontextu pracovni motivace je
prevadi nasledovné: fyziologické potfeby (uspokojované predevSim mzdou), potieby jistoty,
bezpe¢i a zdravi (ovlivnéné pracovnimi podminkami a prosttedim), socialni potieby
(napliiované piijemnou atmosférou a socialnimi kontakty), potfeby uznani (ocenéni, sebetcta,
prestiz, uspech, respekt, které zvysuji sebevédomi) a potieby seberealizace (rozvoj schopnosti,

ziskavani zkuSenosti, kreativita a feSeni problémi).

Hlusicka (2013) argumentuje, ze vn¢j$i motivace nema dlouhodoby efekt, proto je lepsi
motivovat zaméstnance vnitin€. Organizace Casto pouzivaji pouze nékteré formy motivace
(akce, bonusy ¢i ocenéni a rtizné sluzby apod.). Tyto formy vSak zpravidla nepiinaSeji vnitini
motivaci, nybrZ pouze motivaci vnéjsi, tudiz to mize vypadat, ze si loajalnost a vykonnost
pracovnikl kupuji. ElidSova et al. (2019) dale poukazuji na osobni hodnoty, aspirace a idealy

zamestnance jako klicového vnitiniho stimulu.

Miskell (1996) doporucuje, aby fidici pracovnici motivovali zaméstnance tim, ze jim vytvori
pracovni prostiedi, které¢ uspokoji jejich vnitini potfeby a pomuze splnit organizacni zdmery,
které piinesou prospéch vSem. Apeluje na uméni naslouchani a vniméani situace na pracovisti
jako prostfedku urceni skody, kdy 1ze nasledné identifikovat viniky a naplanovat u¢inné cesty
K napravé. Dava do piimé souvislosti motivaci a vykon kolektivu a definuje nasledujici
motivacni polozky — bezpecnost, atraktivita prace, atraktivita podniku, ptatelsky kolektiv,
dobry nadtizeny, povySeni, uznani, dobré pracovni podminky, odmény, odpovidajici plat. Mezi
rady efektivniho fizeni zaméstnanct pak fadi:

¢ informovanost zaméstnancu,

o profesionalni jednani a pfistup,

e pravidelna reorganizace pracovniho diagramu,

o konfrontace o¢ekavani zaméstnancti a manazeru,

e vyZzadovani ndzorli zaméstnancti a jejich zpétné vazby,
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e nevynaseni ukvapenych a hodnoticich soud,

e dotahovani pracovnich zalezitosti do konce a v fadném terminu,
o velkorysost a uméni pochvalit,

e podporovani profesionalniho ristu,

o naslouchani se snahou porozumét a respektovat.

Urban (2013) detailngji rozpracovava téma nespravedlivého hodnoceni pracovnikl a projevy
nediveéry. Chépe je jako demotivacni efekt nejen finan¢niho, ale rovnéz 1 slovniho ocenéni.
Nevidi rozdil v dopadu na motivaci zaméstnance, zda je jeho hodnoceni nespravedlivé skute¢né
¢i ho za nespravedlivé povazuje. Toto je typickym diisledkem selhéni vnitini komunikace, kdy
je zalezitost nedostateéné vysvétlena ¢i nevhodné podana. Duvody neobjektivniho ¢i
nespravedlivého hodnoceni jsou zpravidla nedostatek objektivnich informaci o vykonu
zaméstnancl, odmeénovani, které nevaze odmeénu na vykon nebo neddva moznost ji dostatecné
diferencovat, obavy z moznych konflikti se zaméstnanci, ale i subjektivni chyby v hodnoceni
(pausalizace hodnoceni, nejednoznacnost, obecnost, ¢asova prodleva aj.). Pfedpojata nebo
zbytecna nedlvéra ve schopnosti zaméstnanct piedstavuje jeden z klicovych faktort pracovni
nespokojenosti. Pro vétsinu osob plati, Ze divéra ¢i pozitivni oekavani tykajici se jejich

vykonu jejich motivaci zvysuji.

Ondriova, Fertalova (2021) vyzdvihuji roli motivacnich programi v dané organizaci. Ty
zpravidla vychazeji ze socidlné¢ ekonomickych informaci firmy a odrazeji zaroven jeji
personalni politiku. Motiva¢ni programy patii v principu mezi interni materialy organizace
a jsou zpravidla soucasti vnitropodnikovych tajemstvi. Autorky dale poukazuji na pravidelnou

revizi, inovaci a aktualizaci motiva¢nich programd.

Podle Khelerové (2005) obsahuji motivacni programy zakladni vychodiska a cile pracovni
motivace, které se obvykle opiraji o poznani potieb a z4jmt konkrétnich zaméstnanct, o jejich

hodnotovy systém, aspirace, ambice a pfedstavy o kariéte.

Vévoda (2013) pak rozviji teorii pracovni spokojenosti ve specifickém prostiedi
zdravotnickych zatizeni. Definuje nej€astéjsi priciny ztraty pracovni spokojenosti a motivace
mezi zdravotniky, aby poukdzal na jejich zaméstnaneckou fluktuaci. Za klicovy faktor povazuje
zjisténi hodnotovych preferenci pracovnikii ze strany zdravotnického managementu a Grovné
jejich saturace. Zpracoval za timto u¢elem vyzkum hodnotovych preferenci v ramci projektu

GA CR , Kli¢ové faktory fluktuace vieobecnych sester,* ktery byl posléze doporuéen pro celou
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zdravotnickou oblast, tedy vcetné 1ékatti a 1ékatek (ovéfeno v roce 2006). Tento vyzkum byl
dostatecné reprezentativni, spliioval veskeré metodologické nélezitosti dotaznikovych Setieni
a byl opakovan v ¢ase.? Jako metodika vyzkumu byla zvolena Herzbergova dvoufaktorova
motivaéni teorie.®> Vymezila prvky pracovniho prostiedi jako samostatné faktory ve vztahu
Kk motivaci a pracovni spokojenosti. Tyto faktory déli na tzv. satisfakéni/hygienické
a motivacéni. Satisfaktory jsou zaméfeny na spokojenost s praci, ty pak souvisi s jejim obsahem
a cilem. Pokud jsou satisfaktory saturovany, nejsou zaméstnanci vyrazné vnimany, ale pokud
chybi, vznika vyrazna nespokojenost v praci. Pokud chybi motivatory, prace se pro zdravotniky

stava nudnd, nezajimava a nepfinasi pracovni uspokojeni.

Na tento vyzkumny projekt navdzaly dalS$i iniciativy, naptiklad projekt ,,VSeobecné
sestry — dobréa prace* realizovany v roce 2011 (bliz8§i informace dostupné na uvedeném
webovém odkazu). V ramci téchto projekti byly definovany a hodnoceny rtzné faktory
pracovniho prostiedi, které ovliviluji spokojenost zameéstnancii ve zdravotnictvi. Mezi
vyznamné zjisténé faktory patfila spoluprace s jinymi profesemi. Pracovni vztahy k pfimym
nadiizenym byly ovlivnény nepfetrzitym provozem a délkou pracovniho tvazku. MoZnosti
Kariérniho postupu souvisely s dosazenym vzdélanim, vékem a vysi uvazku. Spokojenost
s modernim technickym vybavenim rostla s lepSim technickym zdzemim nemocnice. Prestiz
povoléni vykazovala rostouci trend v souvislosti s nedostatkem zdravotnického personalu
a pozadavky na jejich vzdé€lani. Vzajemna pracovni spoluprace na pracovisti byla kli¢ova
zejména v nepretrzitétm provozu. Mzda/plat ptedstavovala dulezity faktor predevSim pro
zdravotniky na fadovych pozicich. Moznost dalsiho odborného vzdélani klesala s rostoucim
vékem a délkou praxe. Nefinan¢ni ocenéni a uznani osobnich vysledkii prace bylo vice
uspokojujici pro zdravotniky na manazerskych pozicich a ty, ktefi nepracovali v neptetrzitém
zdravotniky s delsi praxi. Image zdravotnického zatizeni na vetejnosti iizce souvisela s pocitem
jistoty a stability zaméstnani. PéCe o pacienty byla vyznamnym faktorem, pokud nebyla na
prvnim misté¢ mzda, a jeji vyznam klesal s vy$§im tivazkem. Pracovni podminky byly vice

sledovany zdravotniky s vyS$S§im vzdélanim a vékem. Informace byly dilezité pro starsi

2 Vyzkumny nastroj a publikované vystupy lze nalézt na webovych strankdch Ustavu socialniho 1ékaistvi
a zdravotni politiky, Lékatské fakulty Univerzity Palackého Olomouc — www.usl.upol.cz.

% Dvoufaktorova motiva¢né-hygienickd teorie fesi zvlast’ spokojenost a nespokojenost, protoze jsou ovliviiovany
jinymi skupinami faktort. Prvni skupinou jsou faktory, jejichz pfitomnost neni vnimana, ale jejich absence
zpusobuje nespokojenost v praci (faktory hygienické). Druhou skupinu tvofi faktory, jejichz napliiovani ovliviiuje
spokojenost s obsahem prace. (faktory motivaéni). Kleibl (1995) a Horska (2009) ji povazuji za nejznaméjsi teorii
pracovni motivace spolu s Maslowovou teorii potieb.
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zdravotniky na fadovych pozicich mimo nepfetrzity provoz. Socidlni vyhody byly vyznamné
pro fadové zdravotniky s krat§im uvazkem a pracovni klima ovliviiovalo vzd€lani a vyse

pracovniho uvazku.

3.2 Stimulace a odménovani zaméstnancu

Armstrong (2009) hovoii v souvislosti s motivaci pracovniku o jeji kratkodobg&jsi formé, kterou
nazyva stimulace. Stimuly oznacuje jako vSechny podnéty, které na zaméstnance kratkodobé
pusobi. Stimulace rovnéz na rozdil od motivace pusobi pouze tehdy, pokud ptislusného
pracovnika v danou chvili stimullim vystavujeme. Vhodné stimuly by mély vzdy souviset

S motivaénim profilem pracovnika. Stimula¢nimi prostfedky jsou pak nasledujici odmény.

zasluhové odmény a zaméstnanecké vyhody. Autor zdlraziuje fakt, aby financni odmény byly
spravedlivé a aby zaméstnanec véd¢l, Ze je dostane za dobie odvedenou praci. Zaméstnanecké
vyhody jsou nepenéZzni benefity. Zpravidla jsou velmi individudlni a je na kazdém
pracovnikovi, jak na né bude reagovat. Urban (2017) zde jesté zvIast’ zminuje roli pohyblivé,
resp. vykonové slozky mzdy, ktera je zpravidla vyplacena v podobé tikolové ¢i akordni mzdy,
mzdy za pracovni vykon, za podil pii dosazeném vykonu apod. A dale pak mzdové ptiplatky
odrazejici mimotadné podminky prace ¢i pracovniho mista, které znamenaji zvysené naroky na

zameéstnance.

Urban (2013) u transakénich odmén zdlraziuje zasadu rovnosti zaméstnancli, pokud
vykonavaji stejnou praci, nebo praci stejné hodnoty. Individualni mzda nesmi klesnout pod
uroven minimalni mzdy, resp. hodnotu minimalnich mzdovych tarifii vyhlaSenych natizenim

vlady.

Odvozeni zékladnich mezd jednotlivych profesi od jejich trzniho ocenéni nemusi byt vzdy
mozné, vhodné ¢i spravedlivé. Tyka se to pfedev§im praci majicich vysoce specializovanou
povahu, kde trzni sily spiSe deformuji ndhled na jejich odménovani. V téchto ptipadech se
individudlné posuzuje relativni naro¢nost a vyznam pracovniho mista, poZadavky na
kvalifikaci, odpové&dnost, naméahavost aj. Doporucuje se bodovaci metoda jako nejobjektivnéjsi
zpiisob odménovani na zakladé hodnoceni praci. Odménovat 1ze dale na zaklade€ individualnich
schopnosti pracovnika, kde je ovSem zdkladnim pfedpokladem objektivita ze strany

zameéstnavatele. Odménovani zalozené vylu¢né na osobnich schopnostech neni v praxi piilis
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bézné. Je vhodné predevSim u menSich a flexibilnich podnikd s vysokou zastupitelnosti
pracovnikl, v oblasti vysoce kvalifikovanych sluzeb apod. Jako vysoce motivacni se jevi
systém odménovani zaloZeny na individualnim vykonu zaméstnance. Céast mzdy je tak vazana
na osobni pracovni vykon, vykon jeho skupiny, nebo i organizace jako celku. Je nezbytné, aby
pozadavky na vykonovou slozku odmény byly stanoveny pfedem a aby byly zaméstnancim
jasné. Hodnoceni vykonu se musi opirat o objektivné meéfitelnd a v daném obdobi stabilni
kritéria. Nastroje vykonového odménovani pak jsou ukolova (akordni) mzda, kombinace mzdy
ukolové a Casové, provize, prémie C¢i bonusy, podily na zisku, osobni ohodnoceni, akcie

a akciové opce aj. (Urban, 2013).

Kaplan (2001) vyzdvihuje relativné moderni metodu vykonového odménovani Balanced
scorecard (BSC) ve vazbé na cile organizace, ktera je zavisla na Sir§im spektru ukazatelti a brani
tak v zaméfeni jen na financni cile. Zduraziuje vyvazené odménovani zamezujici moznosti
kompenzovat neplnéni nékterych ukazateli jinymi kritérii. Vychodiskem metody jsou
strategické zaméry organizace, které jsou vyjadieny ve Ctyfech vykonovych perspektivach
(finan¢ni, zakaznicka, vnitini procesy, uceni a rust). Dulezitym principem metody BSC je
zainteresovanost na vyvazeném plnéni cilovych ukazateli vSech vykonovych perspektiv.
Vyjéadieno jinymi slovy, ofekavané vysledky u jedné z hodnocenych perspektiv, naptiklad
finan¢ni rentability, by nemély byt dosazeny na ukor jinych dilezitych ukazatelli, napiiklad
spokojenosti zakaznikli. Vyplaceni odmény se proto vaze na dosazeni minimalnich ¢i

maximalnich hodnot vSech ukazateli soucasné.

Rela¢ni odmény — sem fadime odmény nehmotné. Patii mezi né napiiklad osobni rozvoj
a vzdelavani, kladné pracovni zkuSenosti a prozitky z prace. Vhodnou kombinaci téchto
prostiedkli dosahneme individualniho pozitivniho vysledku, nebot’ kazdy zaméstnanec ma

rozdilné preference.

Urban (2017) identifikoval klicové pfi¢iny oslabovani motivace zaméstnancii, mezi néz patii
absence odmén za vykonanou praci, opozdéné vyplaceni odmén, nedlivéra zaméstnancl

v dosaZitelnost slibenych odmén a neti¢innost ¢i Uplna absence sankci za neplnéni povinnosti.

Ondriova, Fertalovd (2021) odmény zaméstnancii charakterizuji jako zékladni stimulacni
faktor. Zdiraziuji princip spravedlnosti ze strany managementu firmy, nebot’ zaméstnanec
neustale porovnava sviij vykon, namahu, kvalifikaci, ¢as, zkusenosti, zdravi apod. (tzv. vstupy)

se ziskanou odménou (tzv. vystupem) a s urovni vstupl a vystupt jiného pracovnika.
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Majtan a kol. (2005) zdaraziiuji, ze v organizaci ma byt diskutovana obecné pfijata politika
odmeénovani, kterd reflektuje pfinos pracovniho mista a jeho drzitele, stav v konkuren¢nich

firméch a situaci na trhu prace.

S pozitivni motivaci jde ¢asto ruku v ruce motivace negativni zalozena na sankcich. Jejich
podstatou je, Ze jsou pro zaméstnance neptijemné, at’ uz neziskaji odménu ¢i jeji ¢ast nebo jsou
dokonce penalizovani. Hmotnych sankci je cela fada (odebrani benefitd, snizeni ¢i odebrani
odmeén aj.) a existuji i sankce nehmotné (napft. kritika zaméstnance). Dlouhodobé¢ je pozitivni

motivace u¢inngjsi a efektivnéjsi (Urban, 2017).

3.3 Socialni politika (benefity)

Podle Holé (2024) je deklarovana socialni politika firmy dilezitym prvkem, ktery pfimo
ovliviiuje interni komunikaci a kvalitu pracovnich vztahd. Vyjadifuje postoj firmy
k zamé&stnanciim nejen prostfednictvim sdélovanych informaci, ale zejména zptisobem, jakym
se s pracovniky jedna skrze personalni ¢innost a vedeni. Persondlni prace tak odrazi hodnoty
firemni kultury, kterou formuje vrcholovy management. Zasadni roli sehravaji principy
spravedlnosti, rovnosti, transparentniho odménovani a nulové tolerance k diskriminaci ¢i
Sikan€. Tyto hodnoty posiluji divéru zaméstnanci k organizaci, ovliviiuji jejich loajalitu
a celkové pracovni klima. Zaméstnanci jsou vnimani jako partnefi, kterym firma nabizi
odpovidajici pracovni podminky vyménou za jejich vykon, a v tomto duchu je nezbytné

podporovat jejich motivaci, rozvoj a kariérové moznosti.

Deklarovana socialni politika by méla jasné¢ vymezovat, co firma nabizi za své pozadavky.
Nejde piitom pouze o benefity, ale predev§im o jistotu, moznost profesniho ristu, pratelské
pracovni prostiedi a prostor pro kreativitu. Stabilita firmy je podminéna stabilitou zaméstnanct,
a ti ji nachédzeji v transparentni komunikaci, divéie a perspektive. Firma by proto méla

poskytovat dostatek informaci o svém fungovani i budoucim sméfovani (Hola, 2024).

Urban (2013) je chape jako soucédst odmeny, jez zpravidla nemé piimy vztah k pracovnim
vysledkiim. Jsou soucasti péfe o zaméstnance, Casto reflektuji délku zaméstnani a narocnost
pozice. Organizace je poskytuji ve snaze udrzet kvalitni zaméstnance, nabidnout jim moznosti
osobni relaxace a daflové zvyhodnény zpiisob odmény. Uvadi, Ze benefity vétSinou nevedou
k riistu vykonu zaméstnancti, mohou viak pfispét k jejich stabilité. Radi sem zaméstnanecké

benefity se vztahem k praci (ptispévky na stravovani, obcerstveni na pracovisti, delsi placend
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dovolena, manazerské ¢i jazykové kurzy, prispévky na dopravu apod.). Dale sem patii hmotné
vybaveni a pracovni pomuicky zaméstnance (firemni automobil k soukromému pouziti,
palivové karty, IT technika, mobilni telefon, firemni ubytovani apod.). V neposledni fad¢
zahrnuje zaméstnanecké vyhody osobni a socidlni povahy (nadstandardni zdravotni péce,
lécebné a lazenské pobyty, ockovani a masaze, firemni Skolky ¢i jesle, piispévky na dovolenou,
sportovni a rekreacni pobyty, kulturni vyziti, finan¢ni pfispévky na penzi, stavebni spoient,

zivotni pojisténi, darky a darkové Seky, vlastni zvyhodnéné produkty apod.).

Z hlediska zplsobl poskytovani lze benefity tfidit na ploSné benefity, které zaméstnavatel
nabizi vS§em zaméstnanciim bez ohledu na to, zda o n¢ maji zajem, a pruzné vyhody (tzv.
kafetérie), které davaji moznost si vyhody volit podle aktualnich potieb az do vySe finan¢niho
limitu. Nezfidka firmy pfistupuji ke kombinaci obou zplsobli, nebot mohou usetiit
administrativu spojenou s kafetérii u vyhod, o které je mezi zaméstnanci vSeobecny zajem
(Urban, 2013).

w7

Benefity vSak rovnéZ piindsi i nevyhody. PfestoZze byvaji ndkladné, nemaji pfimy motivaéni
vyznam, nemusi vyhovovat vS§em zaméstnanciim, mohou vyvolavat nespokojenost vzajemnymi
rozdily a ¢asto jsou pridélovany automaticky jen proto, Ze je poskytuji i jiné organizace. Proto
je v zajmu zachovani efektivniho vynakladani finan¢nich prostfedkt doporucovano, aby se
benefity co nejvice prizpisobovaly cilim podniku a byly pravidelné¢ vyhodnocovany,
zjistovaly se skutecné pozadavky a potieby zaméstnancii, komunikovaly se jejich vyhody
a nevyhody, kompenzovaly se jejich néklady ze strany zaméstnance pro piipad, ze ukonci
pracovni pomér, byly spolupodileny zaméstnancem pro zvyseni jeho motivace, zjistovaly se

urovné benefitti u konkurence, provadély se pravidelné audity apod. (Urban, 2013).

3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Pti hodnoceni pracovniki se podle Ondriové, Fertalové (2021) manazer zamétuje na posouzeni
jejich vykonu a plnéni zadanych ukoli. DalSimi indikatory jsou pak stabilita vykonu prace
zameéstnance v Case, spokojenost a mnozstvi klientli, ochota piijimat nové ukoly, dodrzovani
instrukci a pravidel, hospodarnost, dochazka, disciplina, jednani s lidmi, vztahy se
spolupracovniky apod. Lze déale hodnotit osobni charakterové vlastnosti pracovnika jako
cilevédomost, samostatnost, spolehlivost, zodpovédnost, vytrvalost, verbalni a jazykové
schopnosti aj. Zde vSak Casto dochdzi k subjektivizaci hodnoceni. Je tfeba rovnéz dostavat

zpétnou vazbu o Uc¢innosti, efektivnosti, a hlavné rentabilité odménovani.
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Urban (2017) k této problematice dodava, ze okamzita zpétna vazba je pro motivaci dilezitéjsi
nez pravidelné hodnoceni provadéné po urcité dobé. I pravidelné hodnoceni ma vsak svij
smysl. Jeho cilem je shrnout priitbézna hodnoceni, rozebrat dlouhodoby vykon zaméstnance,
podporit jeho dlouhodobou motivaci, odhalit mozné piic¢iny nespokojenosti a naplanovat hlavni
cile pro pfisti obdobi. Zduraziuje, Ze zaméstnanciim by vsak toto pravidelné hodnoceni nemélo

prinaset zadné zasadn¢ nové informace a zaméstnavatel by se v ném m¢él vystiihat zejména

formalismu, slozitym kritériim hodnoceni a pfiliSnému zobeciiovani.

Demeter (2014) dopliiuje, Ze v soucasnosti mnohé firmy sahaji ke komplexnimu hodnoceni
ucinnosti odménovani a vysledky porovnavaji s konkurenci, s irovni na lokalnim trhu prace,
ale také s celostatni urovni. Hodnotit pracovni podminky zaroven znamena zjist'ovat jejich vliv
na zdravi a bezpecnost pracovnikill, pficemz je vhodné vyuZit 1 informace o hygienickych

podminkach.

v v

Dernarova, Andrascikova (2008) definuji hodnoceni pracovniho vykonu personalu po strance
formalni i neformalni. Do neformalniho hodnoceni zahrnuji pribézné hodnoceni pracovnika
jeho nadfizenym béhem provadéni prace. Soucasti je rovnéz kazdodenni vztah mezi
podiizenym a nadfizenym, pribézné kontroly plnéni pracovnich kol a také pracovni chovani.
Zékladnim atributem neformalniho hodnoceni je, Ze je jen zcela vyjimecné zaznamenavano
a zpravidla nezavdava pticinu vyznamnému personalnimu rozhodnuti. Formalni (systematické)
hodnoceni je vétSinou racionalni a standardizované. Dale se vyznacuje svou periodicitou
a pravidelnym intervalem a jeho charakteristickym znakem je pldnovitost a systematic¢nost. Zde

muze dochazet ze strany manazera k personalnim rozhodnutim.

Urban (2017) vidi nejvhodné;jsi zptisob hodnoceni prace v podobé bodovaci metody, ktera je
vhodna zejména v piipadech, kdy v podniku existuje vétsi pocet vzajemné odliSnych mist.
Vychdzi z placenych faktorii prace, které reflektuji ndrocnost pracovniho mista (pozadovana
kvalifikace, slozZitost, fyzicka narocnost, rizikovost, mira odpovédnosti, dodrzeni termint,
socialni a komunika¢ni dovednosti apod.). Mohou mit navic svou vahu, odrazejici relativni
dilezitost. Zahodno je rovnéz stanovit pocet mzdovych/tarifnich stupnd, které jsou zavislé na

rozdilech v naroc¢nosti prace i1 predstavé o optimalni mife mzdové diferenciace podniku.
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3.5 Meéreni pracovni spokojenosti zaméstnancii

Armstrong (2007), podobné¢ jako Robbins a Judge (2024) v oblasti zkouméni postoja
zameéstnancl, predstavuje Ctyfi zakladni metody pro méteni urovné pracovni spokojenosti
prostiednictvim anket. Tyto metody nabizeji organizacim rtizné moznosti vybéru v zavislosti

na specifickych potfebach vyzkumu.

Prvni metodou jsou anonymni dotazniky, které mohou byt standardizované (umoziujici
srovnani a benchmarking) nebo individudlné pfipravené pro specifické organiza¢ni problémy.
Dotazniky jsou efektivni z hlediska nakladi a ¢asu a umoziiuji shromazd’ovat data od velkého

poctu respondent.

Druhou metodou jsou rozhovory, zahrnujici hloubkové, polostrukturované (s predem danymi
body) a individudlni rozhovory. Na rozdil od méné vypovidajicich hromadnych rozhovora
umoznuji individudlni rozhovory otevienou komunikaci, argumentaci a diskusi, avSak jsou
Casové a financné ndrocngj$i. Urban (2017) v této souvislosti definuje zasady vedeni
hodnoticiho rozhovoru, kde by nadfizeny mél vytvaret otevienou atmosféru, postupovat
systematicky, hovofit vécné a konstruktivné, povzbuzovat zaméstnance, byt otevieny jeho
nazortim, upozornit na piipadné chyby v sebehodnoceni, ziskat naméty na zlepSeni, ocenit

dosazené vysledky, spole¢né stanovit cile a zakoncit setkani pozitivné.

Tteti, Casto povazovanou za nejvhodnéjsi metodu, je kombinace dotazniku a rozhovoru. Tato
metoda spojuje kvantitativni data z dotazniki s kvalitativnimi poznatky z naslednych

rozhovort, které umoziuji hlubsi prozkoumani odpoveédi.

Ctvrtou metodou jsou diskusni skupiny, kde je vybran reprezentativni vzorek zameéstnanctl,
ktefi sdileji své ndzory v strukturované a konstruktivni diskusi, ovSem az po obdrzeni

potfebnych informaci.
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4 PRIPADOVA STUDIE MERENI SPOKOJENOSTI S
INTERNI KOMUNIKACI

Piipadova studie zaméfena na meéfeni spokojenosti sinterni komunikaci jako prediktoru
pracovni spokojenosti je zalozena na kvantitativnim Setfeni s vyuzitim dotazniku pro sbér dat
a statistiky pro jejich analyzu. Piipadova studie byla realizovana na pracovisti vybrané
nemocnice poskytujici specializovanou ambulantni i ldzkovou péci. Jedna se o vyznamného
regiondlniho poskytovatele zdravotni péCe se Sirokym spektrem sluzeb. V dobé sbéru dat byl
v nemocnici evidovan celkovy pocet 759 zaméstnancl, zc¢ehoz vétSinu tvoii nelékarsti
zdravotni€ti pracovnici. Studie probé&hla za souhlasu odpovédnych osob, vysledky byly pfedany

managementu.
Vyzkumny design ptipadové studie se opira 0 nasledujici zakladni kroky.

Stanoventi cilll a prizkumnych otazek
Vytvoteni nastroje pro sbér dat — dotazniku
Stanoveni prizkumného souboru

Sbér dat dotaznikem

Statisticka analyza dat

o o~ w0 DdE

Interpretace vysledki

4.1 Stanoveni cilii a prizkumnych otazek

Hlavnim cilem této prace je zméftit spokojenost pracovnikl s interni komunikaci na vybraném
pracovisti a analyzovat jeji vztah s pracovni spokojenosti zaméstnanct. Pro dosaZeni tohoto
cile bylo stanoveno Sest stézejnich prizkumnych otazek. Prizkumné otdzky koresponduji

s dil¢imi cili této prace uvedenymi v kapitole 1.1.

Jak celkové hodnotite svou spokojenost s interni komunikaci v organizaci?

Jaké komunikaéni prostfedky preferujete pro ziskdvani informaci o déni v organizaci?
Jakeé jsou podle vas nejvétsi prekazky v efektivni komunikaci na pracovisti?

M4 pohlavi zaméstnanct vliv na jejich pracovni spokojenost?

Existuje rozdil v pracovni spokojenosti zaméstnanct v zavislosti na jejich véku?

o o~ w b PF

Existuje rozdil v pracovni spokojenosti zaméstnanci v zavislosti na délce jejich praxe

V organizaci?
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4.2 Vytvoreni nastroje pro sbér dat

Uvodni ¢ast dotazniku byla zaméfena na shromazdéni identifikagnich udajii respondenttl, které
slouzily k detailnimu popisu prizkumného vzorku. Konkrétné se jednalo o otazky tykajici se
veku, pohlavi a délky praxe na pracovisti. Tyto proménné jsou kli¢ové pro pochopeni struktury

vzorku a umoznuji analyzovat, jak tyto faktory ovliviiuji postoje a nazory respondentu.

Druhé ¢ast dotazniku se zaméfuje na dikladné zhodnoceni toho, jak zaméstnanci subjektivné
vnimaji vyznam a Gc¢innost interni komunikace v jejich pracovnim prosttedi, véetné hodnoceni
informacnich toki a vyuzivanych komunikacnich prosttedkt v rdmci organizace. Pro tento ucel
bylo sestaveno 25 otazek, které umoznuji obsahnout Sirokou Skalu aspekti komunikace a jejich

dopad na atmosféru na pracovisti (ptiloha A).

Dotaznik je v socidlnich védach velmi popularni a v nékterych oborech dokonce tradi¢ni
metoda sbéru dat. Jednd se o pisemnou formu dotazovani. Standardizovany dotaznik,
pouzivany v kvantitativnim prazkumu, se skladad ptevazné z uzavienych otazek, doplnénych

polouzavienymi a vyjime¢né i otevienymi otdzkami (Reichel, 2009).

Pro sbér dat byl zvolen anonymni kvantitativni prizkum s vyuzitim dotazniku. Pouzity dotaznik
byl sestaven kombinaci ovéfenych ptistupti a jeho zakladni struktura vychazi z dotazniku autort
Michalika a Vavrové (2009), ktefi jej vytvoftili pro potieby prizkumu interni komunikace na
Ministerstvu vnitra CR a v dalsich 4 firmach. Autofi ve své praci Interni komunikace a priklad
mérent jeji kvality v praxi upozornuji mimo jiné na nedostatecné vnimani vyznamu interni
komunikace v organizacich. Puvodni dotaznik se zaméfoval na tfi klicové
oblasti: interpersonalni vztahy, informovanost a komunikacni toky. Tento zakladni ramec byl
v této diplomové prace rozsiten o otazky reflektujici deset prvki interni komunikace podle Holé
(2024), které jsou podrobné&ji popsany v teoretické ¢asti prace. Tyto prvky zahrnuji etickou
firemni kulturu, jasnou strategii a komunikacni strategii, jednotné vedeni s odpovédnosti za
komunikaci, definovanou délbu prace a procesy, socidlni politiku a persondlni praci,
komunikaéni standardy pro integraci a informovani zaméstnancil, interni marketing a PR,
komunika¢ni kompetence manazeri, otevienou komunikaci se zpétnou vazbou a efektivni
komunikacni technologie. Toto rozsifeni umoZiiuje komplexnéjsi pohled na problematiku

interni komunikace a jeji efektivitu v organizaci.
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Podle Dismana (2011) ptfedvyzkum slouZzi k testovani srozumitelnosti a jednozna¢nosti otdzek

na malém, zdmérné vybraném vzorku a je povazovan za ovéteni vyzkumnych néstroju.

Piedvyzkum pro validaci dotazniku byl realizovan na 10 respondentech. Jeho hlavnim cilem
bylo odhalit potencidlni zdroje zkresleni a nejasnosti v dotazniku pted jeho distribuci mezi
respondenty. Pro zajisténi reprezentativnosti pilotni studie byli do vzorku zarazeni respondenti
ruzného veéku, pohlavi a délky praxe, ktefi soucasné ptisobili na riznych oddélenich organizace.
Tato diverzifikace respondenti umoznila ziskat komplexni pohled na srozumitelnost
a jednozna¢nost dotazniku z ruznych perspektiv. V ramci testovaciho Setfeni byla
respondentiim nejasna otazka €. 4.: ,,Na pracovisti nedochazi k diskriminaci, obtézovani,
Sikané apod.” Zpétna vazba od respondentli ukazala, Ze tato formulace zptisobovala problémy
s pochopenim. Respondenti Si nebyli jisti, zda maji na otazku odpovidat kladné (,,ano,
nedochazi*) nebo zaporné (,,ne, nedochazi*). Tato nejednoznacnost by mohla vést ke zkresleni
vysledkti Setfeni. Na zaklad¢ tohoto zjiSténi byla otdzka ¢. 4 pieformulovana. Cilem bylo
vytvofit jasn€j§i a srozumitelnéjSi otdzku, kterd by respondentim umoznila jednoznacné
vyjadfit sviij ndzor. Nova formulace otazky zni: ,,Dochézi na pracovisti k Sikan¢, diskriminaci

nebo obtéZovani?*
4.3 Vybér pruzkumného souboru

Podle Ustavu zdravotnickych informaci a statistiky CR (UZIS, 2021) tvofi nejpodetngjsi
skupinu pracovnikii ve zdravotnictvi ti, kteti maji odbornou zpiisobilost k vykonu povoléani bez
odborného dohledu, a také ti, ktefi vykonavaji ¢innost pod odbornym dohledem nebo pfimym
vedenim. Jednd se zejména o vSeobecné a praktické sestry a sanitaie. Tyto dvé skupiny

dohromady piedstavuji 54,9 % vsech zdravotnickych pracovnikti (UZIS, 2021).

Z vyse uvedeného ditvodu je pripadova studie zaméfena prave na skupinu sester (vSeobecnych
1 praktickych) a sanitai. Tato skupina zaméstnancl predstavuje klicovy segment pracovnikil
ve zdravotnictvi a byla zvolena z nékolika divodi. Tato skupina tvofi vyznamnou cCast
celkového poctu zdravotnickych pracovniki, a proto piedstavuje reprezentativni vzorek pro

zkoumani dané problematiky.

Dal8im klic¢ovym kritériem pro vybér prizkumného souboru byla délka pracovniho poméru
alesponi 1 rok v daném zdravotnickém zafizeni. Toto kritérium bylo stanoveno s ohledem na
metodické doporuceni Ministerstva zdravotnictvi (2024), které uvadi, ze doporucena délka
adaptacniho procesu pro nelékaiské zdravotnické pracovniky se pohybuje v rozmezi 3 az 12
mesict.
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Poslednim kritériem pro zatazeni do souboru byl pIny pracovni uvazek (1,0). Timto zplisobem
bylo usilovano o zajisténi dostatecné zkusenosti respondenti s pracovnim prostfedim a jejich

schopnosti poskytnout relevantni odpovedi na polozené otazky.

Tabulka 1 zachycuje pocet respondentt, kteti se zapojili do pruzkumu, ve vztahu k celkovému
poctu zaméstnancti organizace. Z celkového poctu 759 zaméstnanct bylo osloveno 399, coz
predstavuje 52,6 % vSech zaméstnanc. Dotaznik spravné vyplnilo a odevzdalo 255

respondentt, tedy 63,9 % z oslovenych.

Tabulka 1 - P¥ehled distribuce a navratnosti dotazniki mezi zaméstnanci

Kategorie Pocet osob Procento (%)
Celkovy pocet zaméstnancu 759 100,0
Pocet oslovenych zaméstnancl 399 52,6
Pocet navracenych dotazniki 270 67,7 (z oslovenych)
Pocet platné vyplnénych dotazniki 255 63,9 (z oslovenych)

Rozlozeni ucastnikd dotaznikového Setieni podle pohlavi zobrazuje Tabulka 2. Z celkového

poctu 255 respondentd tvofili muzi 25,9 % (66) a zeny 74,1 % (189).

Tabulka 2 - Tabulka ¢etnosti — pohlavi respondenti dotaznikového Seti‘eni

, Absolutni Kumulativni L Kumulativni
Pohlavi . . Relativni ¢etnost .
cetnost Cetnost relativni ¢etnost
Muz 66 66 25,9 25,9
Zena 189 255 74,1 100,0
Celkem 255 100,0

V¢ékové rozlozeni respondentli v priizkumném vzorku je uvedeno v Tabulce 3. Pro analyzu byly
respondenti rozdéleni do étyt veékovych kategorii: méné nez 30 let, 30 a méné nez 45 let, od 45
let do 59 let a 60 let a vice. Nejpocetnéjsi skupinu tvoii respondenti ve véku 45-59 let

(49,8 %), zatimco nejméné pocetnou skupinou jsou respondenti ve véku 60 let a vice (6,3 %).
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Tabulka 3 - Tabulka ¢etnosti — vék respondentii dotaznikového Setieni

. , . Absolutni Kumulativni . Kumulativni
Vékova kategorie . . Relativni ¢etnost .
cetnost cetnost relativni ¢etnost

Méné nez 30 let 31 31 12,2 12,2
30-44 let 81 112 31,8 43,9
45-59 let 127 239 49,8 93,7

60 let a vice 16 255 6,3 100,0

Celkem 255 100,0

Rozlozeni délky praxe respondentl na jejich soucasném pracovisti prezentuje Tabulka 4. Pro
analyzu byly definovany tfi kategorie: 1-5 let, 6-10 let a vice nez 10 let. Nejpocetnéjsi skupinu
tvofi respondenti s praxi delsi nez 10 let (42,4 %), zatimco skupiny s kratsi praxi

(1-5 let a 6-10 let) jsou téméf stejné pocetné (73 a 74 osob).

Tabulka 4 - Tabulka ¢etnosti — délka praxe respondentii na stavajicim pracovisti

Délka praxe na Absolutni Kumulativni . Kumulativni
L. . . . Relativni ¢etnost .
stavajicim pracovisti cetnost cetnost relativni ¢etnost
1-5 let 73 73 28,6 28,6
6-10 let 74 147 29,0 57,6
Vice nez 10 let 108 255 42,4 100,0
Celkem 255 100,0

4.4 Sbér dat dotaznikem

Distribuce dotazniki probihala v tisténé formé prostiednictvim vedoucich pracovniki
jednotlivych l1é¢ebnych odd€leni. Tém byly osobné poskytnuty informace o zptisobu vyplnéni
dotaznikt a o cilové skupiné respondentii. Osobni kontakt mél za cil podpofit jejich spolupraci
a motivaci k distribuci dotaznikii mezi zaméstnance, coz mélo piispét k vy$si navratnosti.
Reichel (2009) uvadi, ze dodrzeni zasad spravné distribuce dotazniku muze vést k dosazeni

navratnosti ptesahujici 60-70 %.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovdno ve vybrané nemocnici v obdobi od 25.2.2025 do
12.3.2025. Tato nemocnice je vyznamnym poskytovatelem zdravotni péce v regionu a nabizi
Siroké spektrum sluzeb. Od akutni a nasledné péce po specializovanou péci v mnoha lékatskych
oborech. V dobé¢ realizace Setfeni nemocnice disponovala celkovym poctem 540 vSech skupin

zdravotnickych pracovnikd.
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Pti realizaci dotaznikového Setfeni byly dodrzeny veskeré etické principy prizkumu. Zajisténa
byla zejména Uplnd anonymita respondentti, dobrovolnost ucasti, ochrana osobnich udaju
a vyuziti ziskanych dat vyhradné pro ucely vyzkumu. Respondenti byli pfedem informovani

o cili Setfeni a 0 moznosti kdykoli i¢ast odmitnout.

Realizaci Setfeni predchazelo schvaleni ndvrhu prizkumu vedoucim katedry, vedoucim prace

a statutarnim zastupcem daného zdravotnického zatizeni.

Zvoleny postup distribuce dotazniki se ukéazal jako efektivni a z celkového poctu 399
distribuovanych dotaznik se vratilo 270, cozZ piedstavuje miru navratnosti 67,67 %. Tato mira

navratnosti je podle Reichela (2009) povazovana za dobte piijatelnou hranici.

Kutnohorska (2009) doporucuje pro ziskani relevantnich udaji provést kontrolu dat, jejimz
ucelem je vyradit ze souboru vyplnénych dotazniku ty, které byly zpracovany netplné nebo
neobstaly pfi logické kontrole. Kontrola uplnosti je mechanickou kontrolou. V ptipad¢, ze je

nektery dotaznik vyplnén netplné, je 1épe jej z dalSiho procesu vyftadit.

Po shromazdéni 270 navracenych dotaznikii byla provedena kontrola jejich uplnosti
a spravnosti vyplnéni. V ramci této kontroly bylo identifikovano 15 dotazniki, které
nespliovaly stanovena kritéria. Jednalo se zejména o ptipady, kdy respondenti nevyplnili
vSechny pozadované polozky dotazniku, nebo naopak oznacili vice odpovédi v otazkach, kde
byla pozadovéana pouze jedna volba. Po kontrole bylo do analyzy zahrnuto 255 dotaznik, coz
odpovidad navratnosti 63,91 % z poctu obdrZzenych dotaznik. Z celkového poctu 759

zaméstnanct se tak do prizkumu validné zapojilo 33,6 % zamé&stnancii.
4.5 Statisticka analyza dat

Pro analyzu dat byl zvolen softwar TIBCO Statistica verzel4 (TIBCO Software Inc., 2020).
Ziskana data byla nejprve zpracovana pomoci programu Microsoft Excel. Vysledky
jednotlivych otdzek dotazniku byly popsdny s vyuZzitim tabulek Cetnosti a ndstroji popisné
statistiky, jejichz detailni piehled je uveden v piilohach B a C této diplomové prace.
V zavéreéné fazi statistického vyhodnoceni byly testovany hypotézy slouzici k potvrzeni
odpovédi na prizkumné otazky. K tomuto ucelu byly pouzity statistické metody Spearmanovy

korelace a Pearsonuv chi-kvadrat test.

Po tGvodnim popisu zkoumaného vzorku, ktery poskytl zdkladni ptehled o rozlozeni

respondentll z hlediska pohlavi, véku a délky praxe prostfednictvim tabulek cetnosti, se
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nasledujici ¢ast prace zaméiuje na subjektivni vnimani interni komunikace z pohledu
nelékarského zdravotnického persondlu (NLZP). Cilem této ¢asti bylo zjistit, jak zaméstnanci

hodnoti rizné aspekty interni komunikace v organizaci.

Data byla ziskéna od 255 respondentt, ktefi hodnotili 23 proménnych na $kale od 1 (nejlepsi
hodnoceni) do 5 (nejhorsi hodnoceni). Pro celkové hodnoceni interni komunikace byl pouzit
soucet bodovych hodnot jednotlivych odpovédi. Rozmezi moznych souctti se pohybovalo od
23 (nejlepsi mozné hodnoceni) do 115 (nejhorsi mozné hodnoceni). Pro ucely této prace bylo

celkové vyhodnoceni spokojenosti s interni komunikaci stanoveno takto.

e 23-46 bodii: Toto rozmezi indikuje celkovou spokojenost respondentli s interni
komunikaci
v organizaci. Odpovédi v tomto rozmezi prevazn€ odpovidaji kladnym hodnocenim
(ANO a spise ANO).

e 47-69 bodii: Toto rozmezi naznacuje neutralni nebo ambivalentni postoj respondentt.
Ti, kteti dosahli téchto bodovych hodnot, se vyjadiili jako ,,jak kdy*, coz signalizuje, Ze
vnimaji jak pozitivni, tak negativni aspekty interni komunikace. Tato kategorie je tedy
chapéna jako ¢astecnd spokojenost.

e 70-115 bodii: Toto rozmezi odrazi celkovou nespokojenost respondentli s interni
komunikaci v organizaci. Odpovédi v tomto rozmezi pievazné odpovidaji zapornym

hodnocenim (spise NE a NE).

Tabulka 5 uvadi ptehled cetnosti hodnoceni interni komunikace podle vySe uvedenych

kategorii.

Tabulka 5 — Tabulka ¢etnosti hodnoceni interni komunikace podle zvolenych kategorii hodnoceni

Absolutni Kumulativni | Relativni ¢etnost Kumulativni
Kategorie Cetnost Cetnost relativni ¢etnost
23-46 bodti 217,00 248,00 85,10 97,25
47-69 bodi 31,00 31,00 12,16 12,16
70-115 bodi 7,00 255,00 2,75 100,00
Celkem 38,00 255,00 1,00
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Tabulka 5 ukazuje, Ze nejvétsi podil respondentii (85,10 %) dosahl bodového skore v rozmezi
23-46 bodi. Ve stredni kategorii (47—-69 bodll) se nachézi 12,16 % respondentli a nejmensi
zastoupeni (2,75 %) spada do kategorie 70—115 bodd.

Tabulka 6 shrnuje zakladni popisné statistiky vSech 23 vyrokd. VétSina respondenti
odpovédéla kladné na otazku €. 12 ,,Jsem dostatecné obeznamen/a se svou naplni prace*. Nizka
hodnota smérodatné odchylky (0,32969) potvrzuje, ze se odpovédi respondentli v této otazce
vyrazn¢ neliSily a byla zaznamenana vysoka mira shody. Naopak, u otazky ¢. 22. ,,Dostadvam
ocenéni za uspéchy” byl zaznamendn nejvétsi rozptyl odpovédi (smérodatnd odchylka
1,47064). To indikuje, Ze se ndzory respondentli na vnimani uznani jejich prace znaéné lisi,

a tato oblast je vnimana mnohem rozdilngji.

Tabulka 6 - Popisné statistiky — subjektivni hodnoceni komunikace v tymu

platnych | Primér | Median Soucet | Minimalni | Maximal. | sm.odch.
Proménna N
1. Vychazim se svymi kolegy 255( 1,25490( 1,00000| 320,000 1,00000| 5,0000| 0,87040
2.Vztahy s jinymi Useky 255( 1,70588| 1,00000| 435,000/ 1,00000|{ 5,0000| 1,07392
3. Jsme sehrany tym 255( 1,52157| 1,00000| 388,000 1,00000| 5,0000| 1,16651
4. Dochazi k diskriminaci/Sikané 255( 1,27843| 1,00000| 326,000 1,00000| 5,0000| 0,86769
5. Vedouci wytvafi vhodné podminky 255( 1,21961| 1,00000| 311,000| 1,00000| 5,0000| 0,76771
6. Vnimam nadfizené jako divéryhodné 255 1,36078| 1,00000| 347,000 1,00000| 5,0000| 0,98973
7. Mam se na koho spolehnout 255 1,10196 1,00000| 281,000 1,00000| 5,0000| 0,55184
8. Mohu vyjadfit nazor bez obav 255( 1,38431| 1,00000| 353,000 1,00000| 5,0000| 1,04681
9. Mohu se obratit na odbory 255 1,67843| 1,00000| 428,000 1,00000| 5,0000| 0,99533
10. Znam strategii/vizi nemocnice 255( 1,47451| 1,00000| 376,000 1,00000| 5,0000| 0,97525
11. Vim, co mé Ceka za 1 - 2 roky. 255( 1,50196( 1,00000| 383,000 1,00000| 5,0000| 0,98362
12. Jsem obeznamen s naplii prace 255| 1,03922| 1,00000| 265,000/ 1,00000 5,0000| 0,32969
13. Dostavam informace v¢as 255| 1,67059| 1,00000| 426,000| 1,00000 5,0000( 1,27101
14. Je v nemocnici spravedlivé prostred 255( 1,44706( 1,00000| 369,000 1,00000| 5,0000| 0,69030
15. Jsou nastavena jasnd pravidla chova 255| 1,36078| 1,00000| 347,000/ 1,00000 5,0000| 0,61736
16. Jsou Ukoly srozumitelné 255| 1,14118| 1,00000( 291,000 1,00000| 5,0000| 0,67846
17.Jsou navrhy projednavany v diskusi 255 1,70980( 1,00000| 436,000 1,00000| 5,0000| 1,28364
18. Doporucil bych nemocnici prateliim 255| 1,72941| 2,00000| 441,000/ 1,00000 5,0000| 0,74329
19. Jsem pro nemochnici dllezity 255( 1,83137| 2,00000| 467,000( 1,00000| 5,0000| 0,73106
20. Dostavam posouzeni prace bezpros 255 1,65098| 1,00000| 421,000 1,00000| 5,0000| 1,20029
21. Jsem hodnocen podle objektivnich K 255| 1,55686| 1,00000| 397,000/ 1,00000 5,0000| 1,02513
22. Dostavam ocenéni za Uspéchy 255 2,23137| 2,00000| 569,000 1,00000| 5,0000| 1,47064
23. Je kritika opravnéna 255( 1,48235| 1,00000| 378,000 1,00000| 5,0000| 0,95915
Celkem 255( 34,33333| 30,00000| 8755,000( 23,00000| 115,0000| 13,69790

Graf na Obrazku 3 znazorfiuje rozloZeni odpovédi respondentii na Sest konkrétnich otazek
pomoci krabicovych grafli, které 1épe ukazuji rozloZeni, rozpéti a shodu v odpovédich

respondentl a soucasné median jako sttedni hodnotu.
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U otéazek €. 7, 12 a 16 se stfedni hodnota (median) odpovédi nachazi blizko hodnoty 1. Rozptyl
(variabilita) odpovédi je velmi maly, coz znamend, Ze respondenti se v téchto otdzkach
shodovali a jejich nazory byly velmi podobné.

U otazek €. 18, 19 a 22 je rozptyl odpovédi vétsi. Zejména u otazky ¢. 22 (,,Dostavam ocenéni
za uspéchy®) je rozptyl nejvétsi, coz ukazuje na vyrazngjsi rozdily v nazorech respondenti.

Stfedni hodnota (medidn) se u téchto otdzek pohybuje okolo hodnoty 2.
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Obrazek 3 — Krabicovy graf — porovnani vybranych odpovédi

Respondenti byli také pozadani, aby oznadili tfi komunikaéni prostiedky, které nejcastéji
vyuzivaji k ziskavani informaci. Tyto tfi moznosti pak sefadili podle ¢etnosti pouzivani, od

nejcastéjSiho (1. misto) po nejméné Casty z vybrané trojice (3. misto).

Tabulky 7, 8 a 9 ukazuji potadi preference jednotlivych komunikacnich prostiedkll. Zobrazuji,
jaky vyznam respondenti ptikladaji jednotlivym komunika¢nim prostiedkim, tedy zda byly

uvedeny na 1., 2., nebo 3. mist¢.
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Tabulka 7 — Tabulka ¢etnosti — preferené¢ni poi‘adi komunikaéniho prostiredku — osobni rozhovor

, L L Kumulativni
) Absolutni Kumulativni Relativni o
Osobni rozhovor . . . relativni
Cetnost cetnost Cetnost .

Cetnost

Poradi 1 233 233 91,37255 91,3725

Poradi 2 11 244 4,31373 95,6863

Poradi 3 1 245 0,39216 96,0784
Celkem 245 100,0000

Z Tabulky 7 vyplyva, ze pro 96 % respondentt je osobni komunikace preferovana na prvnich
ttech mistech z vybéru.

Tabulka 8 - Preferen¢ni poiradi komunikaéniho prostifedku — oficialni interni dokumenty

, L L Kumulativni
. , Absolutni Kumulativni Relativni L
Oficidlni interni dokumenty . . . relativni
cetnost cetnost cetnost .
cetnost
Poradi 1 2 2 0,78431 0,7843
Poradi 2 104 106 40,78431 41,5686
Poradi 3 45 151 17,64706 59,2157
Celkem 151 100,0000

Z Tabulky 8 vyplyva, ze pro 59,2 % respondenti jsou oficialni interni dokumenty preferovany

na prvnich tfech mistech z vybéru.

Tabulka 9 - Preferen¢ni poradi komunikaéniho prosti‘edku — elektronicka posta

, L L Kumulativni
o Absolutni Kumulativni Relativni o
Elektronicka posta . . . relativni
Cetnost Cetnost cetnost .

cetnost

Poradi 1 1 1 0,39216 0,3922

Poradi 2 21 22 8,23529 8,6275

Poradi 3 84 106 32,94118 41,5686
Celkem 106 100,0000

Z Tabulky 9 vyplyva, Ze pro 41,5 % respondentti je elektronickd posSta preferovana na prvnich

ttech mistech z vybéru.

Tabulka 10 prezentuje vysledky Setfeni, které se zaméfilo na identifikaci a hodnoceni intenzity
komunikaénich prekaZzek na pracovisti. Respondenti byli vyzvéni, aby u kazdé z uvedenych
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polozek ohodnotili miru, do jaké pfedstavuje prekazku v komunikaci, a to na skale od 1 (neni
to zadna prekazka) do 5 (je to maximalni ptekazka). Nasledujici tabulka a jeji rozbor poskytuji

prehled o vnimani téchto prekazek respondenty.

V pripadé neochoty byla zjisténa primérna hodnota 1,28, median 1,00 a smérodatna odchylka
0,88. Pro casovou vytizenost ¢ini primernad hodnota 2,33, median 1,00 a smérodatnd odchylka
1,70. U organizace prdce byla vypoctena primérna hodnota 1,09, median 1,00 a smérodatna
odchylka 0,50. Ptekazka komunikacni schopnosti a dovednosti ma pramérnou hodnotu 1,54,
median 1,00 a smérodatnou odchylku 1,10. Pro neodbornost byla zjisténa prumérna hodnota
1,07, median 1,00 a smérodatna odchylka 0,38. U osobni zaujatosti byla primérna hodnota
1,64, median 1,00 a smérodatnd odchylka 1,36. Pro technické vybaveni byla vypoctena

prumérna hodnota 1,65, medidn 1,00 a smérodatna odchylka 1,08.

Tabulka 10 - Zakladni hodnoty popisné statistiky — intenzita komunikaénich prekazek

Platnych | Primér | Median | Soucet |Minimalni| Maximal. [sm.odch.
Prekazka N
neochota 255| 1,278431| 1,000000( 326,0000( 1,000000| 5,000000| 0,881193
Casova vytizenost 255| 2,325490| 1,000000( 593,0000( 1,000000| 5,000000| 1,699912
organizace prace 255| 1,086275| 1,000000( 277,0000( 1,000000| 5,000000| 0,502364
komunikaéni schopnosti a dovednosti 255| 1,541176| 1,000000( 393,0000( 1,000000| 5,000000| 1,103533
neodbornost 255| 1,066667| 1,000000( 272,0000( 1,000000| 5,000000| 0,375776
osobni zaujatost 255| 1,643137| 1,000000( 419,0000( 1,000000| 5,000000| 1,361052
technické vybaveni 255| 1,650980| 1,000000| 421,0000| 1,000000| 5,000000| 1,079401

Krabicovy graf na Obrazku 7 poskytuje vizudlni srovnani rozdéleni intenzity vnimani dvou
komunikac¢nich piekazek: casové vytizenosti a neodbornosti. Je patrné, Ze ¢asova vytizenost
nabyva vysSich hodnot intenzity. Jeji median se nachazi na urovni 1, ale krabicovy graf se tahne
az k hodnot¢ 4, s odlehlymi hodnotami dosahujicimi az 5. Neodbornost vykazuje median i celou
krabici na hodnoté 1. Ackoli odlehlé hodnoty existuji, celkove je rozptyl vniméni této prekazky
mensi nez u casové vytizenosti. Casovou vytizenost jako komunikaéni prekazku uvedlo 148

respondentll, coz piedstavuje 58,0 % z celkového poctu 255 dotazanych.
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Obrazek 4 - Krabicovy graf nejvétsi a nejmensi komunikaéni
piekazka, s odlehlymi body

V kapitole 4.1 bylo definovano Sest prizkumnych otazek. Tyto otazky byly analyzovany
prostiednictvim = statistického testovani hypotéz s vyuzitim Spearmanova korela¢niho
koeficientu a Pearsonova chi-kvadrat testu. Nasledn¢ byla posouzena platnost stanovenych
hypotéz. Jako kriticka hodnota pro statistickou vyznamnost byla ur¢ena hladina alfa p = 0,05.
V pfipad¢, ze vypocitana hodnota p bude vyssi nez 0,05, nulova hypotéza Ho se nezamita.
Naopak, pokud bude dosazend hodnota p nizsi nez 0,05, nulova hypotéza Ho se zamita a pfijima

se alternativni hypotéza Ha.

V ramci prvni prizkumné otazky: ,,Jak celkové hodnotite svou spokojenost s interni
komunikaci v organizaci?“ byla vyuzita popisna statistika. Celkové skore spokojenosti
s interni komunikaci bylo vypocteno jako soucet odpovédi na 23 otazek. Na zaklad¢ téchto
vysledku 1ze konstatovat, Ze vétSina respondentli spada do kategorie spokojenych se zplisobem

interni komunikace v organizaci.

Nésledné byla provedena korelacni analyza za ucelem zjiSténi vztahli mezi jednotlivymi
aspekty interni komunikace a celkovou spokojenosti. Hypotézy byly formulovény az
v navaznosti na tato zjiSténi. Pro Gcely testovani byly stanoveny nasledujici hypotézy.

Ho: Mezi celkovou spokojenosti zaméstnancii a interni komunikaci neexistuje statisticky
vyznamny vztah.

Ha: Mezi celkovou spokojenosti zaméstnancli a interni komunikaci existuje statisticky
vyznamny vztah.
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Pro analyzu vztahli byl pouzit Spearmantiv korelacni koeficient (p), ktery je vhodny pro

neparametrickd data. Kompletni ptehled vSech korelaci je uveden v Piiloze C, pficemz vybrané

nejsilngjsi korelace jsou shrnuty v nasledujici Tabulce 11.

Tabulka 11 - Spearmanovy Korelace priizkumné otazky ¢. 1

14.Jev 15. Jsou 19. Jsem pro | 22. Celkem
nemocnici | nastavend | nemocnici Dostavam
spravedlivé |jasna dalezity ocenéni za
prostredi pravidla uspéchy
chovani
14. Je v nemocnici spravedlivé
prostiedi 1,00 0,83 0,61 0,49 0,70
15. Jsou nastavena jasna pravidla
chovani 0,83 1,00 0,53 0,40 0,65
19. Jsem pro nemocnici dilezity 0,61 0,53 1,00 0,57 0,81
22. Dostavam ocenéni za Uspéchy 0,49 0,40 0,57 1,00 0,69
Celkem 0,70 0,65 0,81 0,69 1,00

Velmi silna pozitivni korelace (p = 0,81) byla zaznamendna u polozky ¢. 19, ktera se tykala
pocitu, zda si nemocnice zaméstnanct vazi a povazuje je za dulezité partnery. Silna pozitivni
korelace (p = 0,70) byla zjisténa u polozky €. 14, zaméiené na vnimani spravedlnosti a davéry
ve vedeni pii feSeni pripadnych nespravedlnosti. Korelace (p = 0,65) byla nalezena u otazky
¢. 15, tykajici se jasn¢ nastavenych pravidel chovani a jednani na pracovisti. Podobn¢ silna
korelace (p = 0,69) byla identifikovana u otdzky ¢. 22, zaméfené na vnimani ocenéni

zamestnancl za uspeésné vykonanou praci ze strany jejich nadiizenych.

Jak vyplyva z ptehledu Spearmanovych korelaci (Pfiloha C) a shrnuti nejvyznamnéjsich vztaha
(Tabulka 11) analyza ukazuje, Ze celkova spokojenost zaméstnancti s interni komunikaci
vyznamn¢ souvisi s nékolika kli¢ovymi oblastmi. Nejvétsi vliv maji pocit dilezitosti a ocenéni
ze strany organizace, vnimani spravedlivého prostiedi, diivéra ve vedeni a jasné nastavena

pravidla.

Na zékladé téchto vysledkl byla Ho zamitnuta a Ha potvrzena, jelikoz byly zjistény statisticky

vyznamné pozitivni korelace mezi zkoumanymi proménnymi.

Celkova pracovni spokojenost byla potvrzena také vysledky popisné statistiky, které jsou
uvedeny v Tabulce 12. Analyza vychazela z celkem 255 platnych odpovédi na soubor 23 otazek
(Ptiloha C). Primér (34,33) a median (30,00) spadaji do rozmezi 23—46 bodt, coz podle kritérii

vyhodnoceni indikuje celkovou spokojenost respondentt s interni komunikaci v organizaci.
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Tabulka 12 — Popisna statistika celkové pracovni spokojenosti respondenti

Platnych N | Primér | Median | Souéet |Minimalni | Maximalni| Sm.odch.

Spokojenost
celkem

255,00 34,33 30,00 | 8755,00 23,00 115,00 13,70

Rozlozeni celkové spokojenosti respondentd je vizualizovdno pomoci krabicového grafu na

Obrazku 8.
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Obrazek 5 - Krabicovy graf — celkova spokojenost respondentii

Z krabicového grafu je patrné, Ze vétSina respondentt dosahuje hodnot celkové spokojenosti
v rozmezi interkvartilového rozpéti (2540 bodt), pficemz median (30 bodl) se nachazi
ptiblizné uprostied této oblasti. Tato vizualizace potvrzuje, ze vétSina respondenti vykazuje
spiSe vyssi urovei celkové spokojenosti, jak naznacovaly 1 primér a median v tabulce popisné
statistiky. Graf také odhaluje niz$i urovenl spokojenosti u nékolika jednotlivei, coz ukazuje

ptitomnost odlehlych a extrémnich hodnot na hornim konci grafu.

Druhé prizkumna otazka: ,,Jaké komunikacni prostiedky preferujete pro ziskdvdni informaci
o0 déni v organizaci?“ nema stanoveny hypotézy, jelikoz jejim cilem je deskriptivni zjiSténi

preferenci respondentli ohledné¢ komunikaénich prostfedkili, nikoliv ovéfovani vztahti mezi
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proménnymi ¢i testovani predpokladd. V dotazniku byli respondenti pozadani, aby vybrali své
tii nejoblibengjsi komunikaéni prostiedky pro ziskavani informaci o déni v nemocnici
a pritadili jim potadi od 1 (nejpreferovanéjsi) po 3 (tieti nejpreferovangjsi). Nasledné bylo
analyzovano, jak Casto se kazdy z nabizenych komunikacnich prostiedkli umistil na prvnim,

druhém a tfetim misté v preferencich respondent.

Tabulka 13 - Poiadi preferovanych komunikaénich prostiedki — absolutni a relativni Cetnosti

1. misto | 1. misto | 2. misto | 2. misto | 3. misto | 3. misto | TOP 3 TOP 3
(pocet) (%) (pocet) (%) (pocet) (%) celkem | celkem
(pocet) (%)

Osobni
233 91,4 % 11 4,3% 1 0,4% 245 96,1 %
rozhovor
Interni
2 0,8% 104 40,8 % 45 17,6 % 151 59,2 %
dokumenty
Elektronicka
1 0,4% 21 8,2% 84 32,9% 106 41,6 %

posta

Tabulka 13 shrnuje preferenci vybranych komunika¢nich prostiedkt na zaklad¢ potadi, v jakém
je respondenti uvedli. NejCastéji uvadénym a zaroven nejpreferovanéjSim zplsobem
komunikace byl osobni rozhovor, ktery se na prvnim misté objevil u 91,4 % respondentli
na druhém misté¢ (40,8 %) a celkové figurovaly v prvni trojici u 59,2 % respondentil.
Elektronickd posta byla na prvnim mist¢ minimalné (0,4 %), ale Casto na tfetim (32,9 %),

celkem se mezi top 3 objevila u 41,6 % dotazanych.

Tteti prizkumna otazka: , Jaké jsou podle vas nejvétsi prekaZky v efektivni komunikaci na
pracovisti?“ Na zakladé vyhodnoceni 1ze konstatovat, ze za nejvétsi komunikacni prekazky
respondenti povazuji ¢asovou vytizenost, nedostate¢né technické vybaveni a osobni zaujatost.
Naopak neodbornost pracovnikli a organizace prace byly hodnoceny jako nejméné zdvazné

piekdzky, coz naznacuje, Ze jsou v praxi vnimany spise okrajové.

Tyto prekdzky byly nasledné analyzovany z hlediska jejich souvislosti s celkovou pracovni
spokojenosti zaméstnancii. Cilem korelacni analyzy bylo identifikovat nejvétsi prekazky
v efektivni komunikaci na pracovisti a celkovou spokojenosti zaméstnanct (viz Tabulka 14).

Pro toto testovani byly stanoveny nasledujici hypotézy.

63



Ho: Mezi komunika¢nimi ptekdzkami a celkovou pracovni spokojenosti na pracovisti
neexistuje statisticky vyznamny vztah.
Ha: Mezi komunikac¢nimi piekdzkami a celkovou spokojenosti na pracovisti existuje statisticky

vyznamny vztah.

Tabulka 14 - Spearmanovy korelace prizkumné otazky ¢. 3

spokojenost |neochota| organizace | €asova | komunikaéni [neodbornost| osobni | technické
na prace |vytizenost | schopnosti a zaujatost | vybaveni
pracovisti dovednosti

spokojenost na pracovisti 1,00 0,39 0,20 0,04 0,47 0,24 0,40 0,40
neochota 0,39 1,00 0,14 -0,13 0,31 0,18 0,41 0,14
organizace prace 0,20 0,14 1,00 0,07 0,24 0,27 0,17 0,17
Casova vytizenost 0,04 -0,13 0,07 1,00 -0,01 -0,07 -0,17 0,27
komunikacni schopnosti a dovednosti 0,47 0,31 0,24 -0,01 1,00 0,40 0,21 0,44
neodbornost 0,24 0,18 0,27 -0,07 0,40 1,00 0,10 0,19
osobni zaujatost 0,40 0,41 0,17 -0,17 0,21 0,10 1,00 0,07
technické vybaveni 0,40 0,14 0,17 0,27 0,44 0,19 0,07 1,00

Zjisténé Spearmanovy korelace v Tabulce 14 odhalily vztah mezi jednotlivymi vnimanymi
piekazkami a celkovou pracovni spokojenosti. Stfedné silnd pozitivni korelace byla
zaznamenana u neochoty ke komunikaci (p = 0,39), osobni zaujatosti (p = 0,40)
a nedostatecného technického vybaveni (p = 0,40), coz naznacuje, Ze vyssi vnimana mira téchto
piekazek souvisi s nizsi celkovou pracovni spokojenosti zaméstnanct. Jesté silnéjsi pozitivni
korelace (p = 0,47) byla zjisténa u nizké urovné komunikacnich schopnosti a dovednosti, coz
poukazuje na vyznamny negativni vliv tohoto faktoru na celkovou pracovni spokojenost. Slabsi
pozitivni korelace byly prokazany u horsi organizace prace (p = 0,20) a vysSi neodbornosti
(p = 0,24), naznacujici mirnéjsi negativni vliv na spokojenost. Velmi nizky Spearmantv
korela¢ni koeficient (p = 0,04) mezi Casovou vytizenosti a celkovou pracovni spokojenosti
indikuje zanedbatelnou silu linearniho vztahu mezi témito dvéma proménnymi. Na zakladé
téchto vysledkli lze konstatovat, ze Ho lze zamitnout, nebot u vétSiny zkoumanych
komunikaénich ptekazek byly zjiStény statisticky vyznamné korelace s celkovou pracovni

spokojenosti zaméstnanct, ¢imz se potvrdila Ha.

Prizkumnd otazka €. 4: ,,Md pohlavi zaméstnancu vliv na jejich pracovni spokojenost?“
K zodpovézeni této otazky byla pouzita metoda statistického testovani hypotéz. V ramci tohoto
procesu byly stanoveny nasledujici statistické hypotézy.

Ho: Mezi pohlavim respondentti a pracovni Spokojenosti neexistuje statisticky vyznamny vztah

Ha: Mezi pohlavim respondentii a pracovni spokojenosti existuje statisticky vyznamny vztah.
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K analyze tohoto vztahu byla nejprve vytvorena kontingenéni Tabulka 15, ktera porovnava

uroven pracovni spokojenosti mezi zenami a muZi.

Tabulka 15 - Kontingenéni tabulka — porovnani irovné pracovni spokojenosti podle pohlavi

Pohlavi | SPOKOJEN | CASTEENE | NESPOKOJEN | RodkOVE
soucty
Pocet Zena 162 24 3 189
Radkova 8571%| 12,70% 1,59 %
cetnost
Pocet muz 55 7 4 66
Radkova
Radkova 8333%| 10,61% 6,06 %
cetnost
Potet vsechny 217 31 7 255
skupiny

Z vysledkt uvedenych v tabulce 15 muzeme pozorovat, jak se spokojenost rozkladd mezi
zenami a muzi. Mezi 189 Zzenami jich naprosta vétSina, konkrétné 162 (coz predstavuje 85,71
%), vyjadrila spokojenost. Dalsich 24 Zen (12,70 %) je ¢asteéné spokojeno a pouze 3 zeny
(1,59 %) uvedly, ze jsou nespokojeny. U muzi je situace podobna, avSak s mirnymi
odchylkami. Z celkového poctu 66 muzu je spokojeno 55 (83,33 %), 7 muzu (10,61 %) je
Caste¢né spokojeno a 4 muzi (6,06 %) jsou nespokojeni. Na prvni pohled se zda, Ze procentualni
zastoupeni spokojenych zaméstnancti je u zen mirn€ vyssi nez u muza, zatimco nespokojenych
je u muzi vyssi nez u Zen.

Tabulka 16 shrnuje celkovy podil spokojenych zaméstnancti v zavislosti na jejich pohlavi.
Kategorie "CELKOVE SPOKOJEN" zahrnuje respondenty, ktefi v prizkumu odpovédéli bud’
"spokojen", nebo "Castecné spokojen". Z tabulky je patrné, ze mezi zenami je celkové
spokojeno 98,41 % respondentek, zatimco mezi muzi dosahuje podil celkové spokojenych

zaméstnancu 93,94 %.

Tabulka 16 - Celkovy podil spokojenych zaméstnanci podle pohlavi

Pohlavi CELKOVE SPOKOJEN %
Zena 98,41 %
muz 93,94 %

Pro potvrzeni, zda je tento rozdil statisticky vyznamny, byl proveden chi-kvadrat test

nezavislosti uvedeny v Tabulce 17. Cilem bylo zjistit, zda existuje statisticky vyznamny vztah
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mezi pohlavim zaméstnanct a jejich pracovni spokojenosti. Chi-kvadrat test nezavislosti je

vhodny k analyze vztahu mezi témito dvéma kategorickymi proménnymi.

Tabulka 17 - Pearsonuv chi-kvadrat test hypotézy ¢. 4

Chi-kvadrat SV p
Pearsoniv chi-kvadrat 3,774612 | df=2| p=0,15148
M-V chi-kvadrat 3,263428 | df=2| p=0,19559

Vysledky chi-kvadrat testu nezavislosti (Pearsoniiv ¥* = 3,77, df = 2, p = 0,151) na hladin¢
vyznamnosti o = 0,05 neprokazaly statisticky vyznamny vztah mezi pohlavim zaméstnancti
a pracovni spokojenosti, jelikoz p > a. Proto nulovou hypotézu (Ho), kterd tvrdi, Ze mezi

pohlavim a pracovni spokojenosti neexistuje statisticky vyznamny vztah, nezamitame.

Jako pata byla stanovena prizkumna otazka: ,,EXistuje rozdil v pracovni spokojenosti
zaméstnancu v zavislosti na jejich véku?“ Pro tuto otazku byly definovany nésledujici
hypotézy.

Ho: Mezi vékem zaméstnancti a jejich pracovni spokojenosti neexistuje statisticky vyznamny
vztah.

Ha: Mezi vékem zaméstnanct a jejich spokojenosti existuje statisticky vyznamny vztah.
Pro vyhodnoceni uvedenych hypotéz byla sestavena kontingencni tabulka, kterd je uvedena

nize jako Tabulka 18, z niz naptiklad vyplyva, Ze ve v€kové skupiné do 30 let je 22 dotazanych

spokojeno (70,97 %), zatimco 3 respondenti (9,68 %) jsou nespokojeni.
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Tabulka 18 - Kontingené¢ni tabulka — porovnani pracovni spokojenosti mezi vékovymi kategoriemi

Radkoveé
Vék CASTECNE |SPOKOJEN | NESPOKOJEN | soucty
Pocet Méné nez 30 let 6 22 3 31
Radkova 1935%| 70,97 % 9,68 %
cetnost
Pocet 30-44 let 11 113 3 127
Radkova 8,66%| 8898% 2,36 %
cetnost
Pocet 45-59 let 13 67 1 81
Radkova 16,05%| 82,72% 1,23 %
cetnost
Pocet 60 let a vice 1 15 0 16
Radkova
Radkova 6,25%| 93,75% 0,00 %
cetnost
Pocet vsechny 31 217 7 255
skupiny

Tabulka 19 zobrazuje procentualni podil celkové spokojenych zaméstnancti v riznych
vékovych kategoriich. Kategorie "CELKOVE SPOKOJEN" zahrnuje soucet respondenttl, ktefi
se oznacili za "spokojené" nebo "Castecné spokojené". Tabulka poskytuje ptehled o tom, jak se
vnimand spokojenost zaméstnancti lisi v zévislosti na jejich véku. Z provedené analyzy dat
vyplyva, ze nejmensi podil celkové spokojenych zaméstnancti byl zaznamenan ve vékové
skupin€ mladsich 30 let (90,32 %). S pfibyvajicim vékem se mira spokojenosti postupné
zvysuje. U zaméstnanct ve véku 30 az 44 let dosahuje podil celkové spokojenych 97,64 %. Ve
skupin€ zaméstnanctli 45 az 59 let je patrny vysoky podil spokojenych (98,77 %). Nejvyssi miru
spokojenosti, dosahujici plnych 100 %, pak vykazuje v€kova skupina 60 let a vice. Tento trend

naznacuje, ze s rostoucim vékem se subjektivné vnimana spokojenost zaméestnanct zvysuje.

Tabulka 19 - Celkova pracovni spokojenost podle vékovych kategorii

Vék CELKOVE SPOKOJEN %
Méné nez 30 let 90,32 %
30-44 let 97,64 %
45-59 let 98,77 %
60 let a vice 100,00 %

K ovéfeni stanovené hypotézy byl pouzit Pearsontv chi-kvadrat test. Vysledky tohoto testu jsou

shrnuty v Tabulce 20.
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Tabulka 20 - Pearsontuv chi-kvadrat test hypotézy ¢. 5

Chi-kvadrat sV p
Pearsoniv chi-kvadrat 11,82024 df=6| p=0,06610
M-V chi-kvadrat 10,25735 df=6 p=0,11422

I pfesto, Ze tabulka s procentudlni celkovou pracovni spokojenosti v jednotlivych vékovych
kategoriich naznacovala trend zvySujici se spokojenosti s vékem, provedeny chi-kvadrat test
tento vztah statisticky vyznamnym nepotvrdil. Hodnota p Pearsonova Chi-kvadratu
(p = 0,06610) je vyssi nez bézné uvadeéna hladina vyznamnosti alfa (0,05). Z tohoto diivodu
nezamitame Ho, ktera tvrdi, Ze mezi vékem respondentii a jejich pracovni spokojenosti
neexistuje statisticky vyznamny vztah. To znamena, Ze ackoliv data v procentualni tabulce
ukazovala na jistou souvislost, statistické testovani neposkytlo dostatecné silné dikazy

k potvrzeni této zavislosti na zvolené hladin€ vyznamnosti.

Jako Sestd byla stanovena prizkumna otazka ,,Existuje rozdil v pracovni spokojenosti
zaméstnancii v zavislosti na délce jejich praxe v organizaci?“ Pro tuto otazku byly definovany
nasledujici hypotézy.

Ho: Mezi délkou praxe zaméstnancii v organizaci a jejich pracovni spokojenosti neexistuje
statisticky vyznamny vtah.

Ha: Mezi délkou praxe zaméstnanci a jejich pracovni spokojenosti existuje statisticky

vyznamny Vztah.
Pro vyhodnoceni uvedenych hypotéz byla sestavena kontingencni tabulka, kterd je uvedena

nize jako Tabulka 21, z niz naptiklad vyplyva, Ze u zaméstnanct s délkou praxe 1-5 let je 55

dotazanych spokojeno (75,34 %), zatimco 3 respondenti (4,11 %) jsou nespokojeni.
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Tabulka 21 - Kontingenéni tabulka — porovnani irovné pracovni spokojenosti v zavislosti na délce praxe

v s

Délka praxe SPOKOJEN |CASTECNE |NESPOKOJEN | Radek
Pocet 1-5let 55 15 3 73
Radkova 75,34 % 20,55 % 411%
cetnost
Pocet 6-10 let 66 6 2 74
Radkova 89,19 % 8,11 % 2,70 %
cetnost
Pocet vice nez 10 let 96 10 2 108
Radkova
Radkova 88,89 % 9,26 % 1,85 %
cetnost
Pocet vSechny skupiny 217 31 7 255

Tabulka 22 zobrazuje procentualni podil celkové spokojenych zaméstnancti v riznych
kategoriich délky praxe. Kategorie "CELKOVE SPOKOJEN" zahrnuje soucet respondenti,
ktefi se oznacili za "spokojené" nebo "Castecné spokojené". Tabulka poskytuje piehled o tom,
jak se vnimana pracovni spokojenost zaméstnancu li§i v zavislosti na délce jejich praxe
Vv organizaci.

Z provedené analyzy dat vyplyva, Ze nejnizsi podil celkové spokojenych zaméstnancii byl
zaznamenan ve skupiné s délkou praxe 1-5 let (95,89 %). S prodluzujici se délkou praxe se mira
spokojenosti mirn¢ zvySuje. U zaméstnanct s délkou praxe 6-10 let dosahuje podil celkove
spokojenych 97,30 %. Nejvyssi podil celkové spokojenych zaméstnancii (98,15 %) je patrny
ve skupiné s délkou praxe vice nez 10 let. Tento trend naznacuje, ze s rostouci délkou praxe

v organizaci se subjektivné vnimana spokojenost zaméstnancli mirné zvysuje.

Tabulka 22 - Procento celkové spokojenych zaméstnanci podle délky praxe

Délka praxe CELKOVE SPOKOJEN %
1-5 let 95,89 %
6-10 let 97,30 %
vice nez 10 let 98,15 %

Tabulka 23 prezentuje chi-kvadrat test nezavislosti. Tento test byl pouzit ke zjisténi statisticky

vyznamného vztahu mezi délkou praxe zaméstnancii a jejich spokojenosti.
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Tabulka 23 - Pearsonuv chi-kvadrat test hypotézy ¢. 6

Chi-kvadrat SV p
Pearsoniv chi-kvadrat 7,925594 df=4| p=0,09434
M-V chi-kvadrat 7,397052 df=4| p=0,11634

Ackoli tabulka s procentudlnimi hodnotami spokojenosti podle délky praxe nazna¢ovala mirny
narust spokojenosti u zaméstnanct s delsi praxi, Chi-kvadrat test tuto souvislost statisticky
nepotvrdil. Hodnota p = 0,08434 je vyssi nez zvolena hladina vyznamnosti a = 0,05, a proto
nelze zamitnout Ho. To znamen4, Ze ackoliv se jisty trend objevil, statisticka analyza neposkytla

dostatecné silné ditkazy pro potvrzeni zavislosti na stanovené hladin€ vyznamnosti.
4.6 Interpretace vysledku v kontextu prizkumnych otazek

Pruzkumné Setfeni bylo provedeno na skupiné 255 nelékaiskych zdravotnickych pracovnikd,
zahrnujici vSeobecné sestry, praktické sestry a sanitare, ktefi pfedstavuji klicovy a pocetny
segment zdravotnickych pracovnikd. Vybér respondenti se fidil dal§imi kritérii: délka
pracovniho poméru piesahujici jeden rok v daném zdravotnickém zafizeni, coz zajistuje
piekonani doporucené adaptacni doby (Ministerstvo zdravotnictvi, 2024), a plny pracovni

uvazek (1,0), ktery zarucuje dostateCnou zkusenost s pracovnim prostredim.

Z hlediska rozloZeni pohlavi dominovaly v souboru Zeny (74,1 %, n=189), zatimco muZi tvofili

25,9 % (n=66).

Veékové zastoupeni respondentt bylo pomérné riznorod¢, piicemz nejveétsi zastoupeni méla
kategorie 45 az 59 let (49,8 %, n=127). Nasledovala skupina 30 az 44 let (31,8 %, n=81)
a mén¢ nez 30 let (12,2 %, n=31). Nejméné pocetnou skupinou byli respondenti ve v€ku 60 let

a vice (6,3 %, n=16).

Délka praxe na stavajicim pracovisti ukazala, Ze nejvétsi Cast respondentl (42,4 %, n=108)
pracuje v daném zafizeni déle nez 10 let. Skupiny s kratsi praxi, 1-5 let (28,6 %, n=73) a 6-10
let (29,0 %, n=74), byly co do poctu témét srovnatelné.
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Subjektivni hodnoceni komunikace v tymu

Z jednotlivych polozek dotazniku vyplyva, ze zaméstnanci vykazuji vysokou miru shody
a pozitivni hodnoceni v otazce ¢. 12 ,,Jsem dostatecné obeznamen/a se svou naplni prace.*, coz
doklada nizka smérodatna odchylka (0,32969) a primér (1,03922) blizko hodnoty 1. Tato shoda
ukazuje, ze vétSina zaméstnanci ma jasné povédomi o svych pracovnich povinnostech.
Podobné pozitivni a s nizkym rozptylem se jevi i odpovédi na otazku €. 7 ,,Na pracovisti mam
n¢koho, na koho se mohu spolehnout.” (primér 1,10196, sm. odchylka 0,55184) a ¢. 16
,Zadavané ukoly jsou mi srozumitelné,” (prumér 1,14118, sm. odchylka 0,67846). Naopak,
nejvetsi rozptyl v odpovédich (smérodatna odchylka 1,47064) byl zaznamenan u otazky ¢. 22
»Za uspeésnou praci dostavam od vedouciho ocenéni.”, s primérnou hodnotou 2,23137. Tato
vysoka variabilita naznacuje znacné rozdilné vnimani. Dalsi polozky s vysSimi pramérnymi
hodnotami, naznacujici méné pozitivni vnimani, zahrnuji naptiklad otazku ¢. 17 ,,Navrhy
a pripominky vSech na pracovisti jsou piedmétem spolecné konstruktivni diskuse.” (pramér
1,70980), €. 18 ,,Doporucil byste tuto nemocnici svym ptatelim jako zaméstnavatele.* (pramer
1,72941) a ¢. 19 ,,Mate pocit, Ze jste pro nemocnici dilezity (vaSe prace), ze si vas nemocnice

vazi jako svého partnera.” (pramér 1,83137).
Komunika¢ni prostredky
Nejvice preferované formy komunikace jsou v sestupném potadi nasledujici.

1. Osobni rozhovor je z pohledu respondentti nejpreferovanéjSim komunikacnim
prostfedkem. Uvedlo jej na prvni misto 91,4 % respondentt, pficemz celkové se mezi
prvnimi tfemi moznostmi objevil ve 96,1 % piipada.

2. Oficiélni interni dokumenty byly respondenty nejCastéji zatfazovany na druhé misto
(40,8 %), a celkové byly mezi prvnimi tfemi uvedeny v 59,2 % piipada.

3. Elektronicka posta byla jako nejéastéji vyuzivany komunikacni prostfedek uvedena
pouze vyjimecné (0,4 %), nejcastéji se objevovala na tfetim misté (32,9 %). Celkové ji
mezi tf1 nejcastéji pouzivané zaradilo 41,6 % respondentl, coZ znaci, Ze e-mail sice plni
svou funkci v kazdodenni komunikaci, avSak neni vnimén jako prioritni nastroj pro

ziskavani klicovych informaci.
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Komunikaéni prekazky

Vysledky ukazaly, ze respondenti jako nejvyznamnéjsi piekazku v komunikaci vnimaji
casovou vytiZenost. Ta dosahla nejvyssi primérné hodnoty 2,33 a zaroven i nejvétsi rozptyl

odpovédi (smérodatnd odchylka 1,70).

Naopak mezi nejméné vyznamné piekazky patii neodbornost (pramér 1,07, smérodatna
odchylka 0,38), organizace prace (prumér 1,09, smérodatna odchylka 0,50) a neochota

(prameér 1,28, smérodatna odchylka 0,88)

Prizkumna otazka ¢&. 1: ,,Jak celkové hodnotite svou spokojenost s interni komunikaci

V organizaci?“

Popisna statistika vychéazela z odpovedi 255 respondentll na 23 otazek. Vypocteny prameér
(34,33) a median (30,00) spadaji do pfedem stanoveného rozmezi pro kategorii celkové

spokojenosti.

Pruzkumna otazka €. 2: ,,Jaké komunikacni prostiedky preferujete pro ziskavani informaci

o déni v organizaci?“

Tato otdzka navazuje na predchozi cast prace, kterd se veénovala analyze preferenci
komunika¢nich prostiedkii. Podrobné vysledky jsou uvedeny vySe v casti Komunikacni

prostredky.

Pruzkumna otazka &. 3: ,,Jaké jsou podle vis nejvétsi piekazky v efektivni komunikaci na

pracovisti?

Z vysledkt prazkumu vyplyva, ze respondenti nejCastéji vnimaji jako piekazku v efektivni
komunikaci ¢asovou vytizenost, ktera dosahla nejvyssi praimérné hodnoty (2,33) a byla uvedena
vice nez polovinou dotdzanych (58 %). DalSimi cCastéji zminovanymi piekdzkami byly
technické vybaveni (1,65), osobni zaujatost (1,64) a nizka Groveit komunikacnich dovednosti
(1,54). Naopak za méné zavazné byly povazovany piekazky jako neodbornost pracovnikt

(1,07) ¢i organizacni nedostatky (1,09).

Doplnujici korelacni analyza odhalila, Ze n€které z téchto prekdzek vyznamné souviseji
s celkovou pracovni spokojenosti. Nejvyrazn€j$i negativni vliv méla nizkd uwroven
komunikaénich dovednosti (p = 0,47), nasledovana osobni zaujatosti (p = 0,40), nedostatecnym

technickym vybavenim (p = 0,40) a neochotou ke komunikaci (p = 0,39). Naproti tomu ¢asova
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vytizenost, piestoze Casto uvadéna, vykazovala pouze velmi slabou souvislost se spokojenosti

(p=0,04).

U vétsiny zkoumanych komunikac¢nich piekazek byly zjistény statisticky vyznamné korelace
s celkovou pracovni spokojenosti zaméstnancti. To znamena, Ze zamitame Ho, ktera tvrdila, Ze
neexistuji zadné statisticky vyznamné korelace. Soucasné piijimame Ha, kterd predpokladala

existenci statisticky vyznamnych korelaci.
Pruzkumna otazka ¢. 4: ,,Md pohlavi zaméstnancii vliv na jejich pracovni Spokojenost?“

Pro tuto prizkumnou otdzku byla stanovena nulova hypotéza Ho: Mezi pohlavim zaméstnancii
a jejich spokojenosti neexistuje statisticky vyznamny vztah a alternativni hypotéza Ha: Mezi
pohlavim zaméstnancl a jejich spokojenosti existuje statisticky vyznamny vztah. K ovéteni
téchto hypotéz byl pouzit Pearsontiv chi-kvadrat test. Na zakladé ziskané p-hodnoty (p = 0,151)
Ho nezamitame. Neexistuje tedy statisticky vyznamny vztah mezi pohlavim zaméstnancii

a jejich spokojenosti.

Priuzkumna otazka ¢. 5. , Existuje rozdil v pracovni spokojenosti zaméstnancii

v zavislosti na jejich véku? “

Pro tuto prizkumnou otdzku byla stanovena nulova hypotéza Ho: Mezi pohlavim zaméstnancii
a jejich spokojenosti neexistuje statisticky vyznamny vztah a alternativni hypotéza Ha: Mezi
pohlavim zaméstnanct a jejich spokojenosti existuje statisticky vyznamny vztah. K ovéfeni
téchto hypotéz byl pouzit Pearsontv chi-kvadrat test. Na zakladé ziskané p-hodnoty
(p = 0,06610) Ho nezamitame. Neexistuje tedy statisticky vyznamny vztah mezi pohlavim

zaméstnancu a jejich spokojenosti.

Prizkumna otazka ¢ 6: , Existuje rozdil v pracovni spokojenosti zaméstnancu

v zavislosti na délce jejich praxe v organizaci?“

U této prizkumné otazky byla jako nulova hypotéza stanovena Ho: Mezi délkou praxe
zaméstnancll v organizaci a jejich spokojenosti neexistuje statisticky vyznamny vztah
a alternativni hypotéza Ha: Mezi délkou praxe zaméstnancli v organizaci a jejich spokojenosti
existuje statisticky vyznamny vztah. Pro ovéfeni hypotézy byl sestaven Pearsontv chi-kvadrat
test a na zaklad¢é vypoctu (p = 0,08434) nezamitame Ho, Neexistuje tedy statisticky vyznamny

vztah mezi délkou praxe zaméstnanci v organizaci a jejich spokojenosti.
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5 DISKUSE

Z vysledkl prizkumu jednoznacné vyplynulo, Ze i pfes vyznamny rozvoj elektronickych
komunikaénich prostfedkii, zlstavd osobni komunikace nejpreferovanéjSim zptisobem
predavani informaci mezi nelékafskymi zdravotnickymi pracovniky. Tato skute¢nost byla
ji zafadilo mezi tfi nejvyznamnéjsi formy komunikace (viz Tabulka 12). Tento vysledek je
v souladu s tvrzenimi autord Vebera (2009) a Holé (2006), kteti ve svych pracich zduraznili
zasadni vyznam osobniho kontaktu pro efektivni pfedavani informaci, posilovani divéry mezi
zaméstnanci a vytvafeni pevnych tymovych vazeb. Kovatikovou (2016) bylo dale doplnéno, ze
osobni setkani hraji klicovou roli nejen pfi objasiiovani sdéleni, ale také pii podpotre tymové

spoluprace a aktivni ti¢asti zaméstnanci.

Ackoli elektronicka komunikace, jak uvadi Hola (2006), poskytuje vyhody v podobé& rychlosti
pfenosu informaci a nizSich nakladi, zejména prostfednictvim e-mailu, intranetu ¢i firemnich
portalil, nebyla vnimana jako plnohodnotnd ndhrada osobniho kontaktu. Tato skutec¢nost byla
potvrzena 1 v ramci tohoto prizkumu, kde elektronicka poSta obsadila az tieti misto mezi

preferovanymi komunika¢nimi prosttedky (viz Tabulka 13).

Osobni komunikace byla hodnocena jako obzvlasté dilezita v situacich, kdy je kladen diiraz na
zpétnou vazbu a budovéni divéry. Podle Kovarikové (2016) jsou osobni setkani s kolegy,
nadfizenymi ¢i podfizenymi nenahraditelnd jak pro pfeddvani informaci, tak pro aktivni
zapojeni jednotlivcll do tymového déni. V ndvaznosti na nazory Vebera (2009) a Mikulastika
(2010) se za nejefektivnéjsi pristup k interni komunikaci povazuje kombinace osobnich
a elektronickych forem, pticemz elektronickd komunikace se doporucuje zejména pro rychlé
Sifeni faktickych sdéleni. V ptipadech, kde je dulezitd divéra, nuance vyjadieni Ci posileni
soundleZitosti, by v§ak méla byt upfednostnéna komunikace osobni. Vysledky tohoto prizkumu
jednoznaéné potvrzuji, Ze osobni rozhovor byl zaméstnanci hodnocen jako nejvyznamnéjsi

forma interni komunikace (viz Tabulka 13).

Srovnatelné zavéry byly zaznamenany ve vyzkumu Michalika a Vavrové (2009), ktery probéhl
v ramci projektu ,Implementace manaZerského Modelu Excellence EFQM v ramci MV CR*
a zhi¢astnilo se ho 532 zaméstnancii Ministerstva vnitra CR. Stejné& jako v tomto priizkumu byla
1 v jejich Setfeni pouzita Likertova Skala. I zde se jako nejucinnéjSi a nejvice preferované
komunikacni prostredky ukézaly osobni rozhovory a elektronickd posta. Uvedené vysledky

navic prokazaly, Ze osobni rozhovory byly nejen nejcastéji vyuzivanym, ale také nejvice
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preferovanym zptsobem komunikace napfic¢ organizacemi. Ve vyzkumu Michalika a Vavrové
(2009) bylo navic potvrzeno, Ze vyuzivani osobni a elektronické komunikace zaroven, mutize

slouzit jako nastroj k prevenci pocit odcizeni a posilovani divéry mezi zaméstnanci.

Zanejcast&jsi prekazku efektivni interni komunikace byla oznac¢ena ¢asova vytizenost (Tabulka
10), coz odpovida zavéram Jermaie et al. (2017), ktefi pracovni pietizeni a Casovy stres
identifikovali jako hlavni pfekazky v pracovnim prostiedi. Tyto faktory byly dale doplnény
o nedostatek komunikacnich dovednosti, neochotu komunikovat a osobni zaujatost, coz

odpovida obecnym bariéram komunikace, jak je popsali Ettlerova (2023) a Mikulastik (2010).

V souladu s ¢lankem Soukalové (2013), ve kterém byl identifikovan strach z oteviené
komunikace, nizké hodnoceni polozek tykajicich se moznosti vyjadfit nazor tuto skute¢nost

potvrzuje.

V ramci analyzy odpovédi respondentli byly zaznamenany obdobné piekazky, jaké byly
popsany i ve vyzkumu Michalika a Vavrové (2009). Tito autofi identifikovali nejcasté;si
problémy v oblasti horizontdlni komunikace, tedy mezi zaméstnanci na stejné urovni fizeni,
piicemz jako hlavni bariéry byly uvedeny pravé ¢asova vytizenost, neochota ke spolupraci
a nizka arovenn komunikac¢nich kompetenci. Tyto faktory byly zaznamenany i v rdmci tohoto

pruzkumu, coz svédc¢i o jejich pretrvavajicim vyznamu napfic riznymi organizacnimi kontexty.

Na zéklad¢ realizovaného pruzkumu byl potvrzen statisticky vyznamny vztah mezi urovni
interni komunikace a celkovou pracovni spokojenosti nelékaiskych zdravotnickych pracovnikti
(NLZP), coz byla jedna z klicovych otazek priazkumu. Respondenti vnimaji kvalitu interni
komunikace jako vyznamny faktor ovliviiujici jejich celkovou pracovni spokojenost. Vysledky
Spearmanovych korelaci uvedené v tabulce 11 a Piiloze C jednoznacné poukazuji na tyto
vzajemné vztahy. Tento zavér je v souladu s teoretickymi koncepty, které zduraziuji klicovou
roli interni komunikace pro motivaci, angazovanost a stabilizaci pracovnika (Hola, 2024;

Kovatikova, 2016).

Vliv interni komunikace na pracovni spokojenost potvrzuje vyzkum Hekelové (2012), ktera
identifikovala silnou korelaci mezi interni komunikaci a pracovni spokojenosti v kontextu

zdravotnického prostiedi.

Podle Kovatikové (2016) muize absence zpétné vazby vést k poklesu angaZovanosti
zamé&stnancl, zhorSeni pracovniho klimatu a zvySené fluktuaci, nebot’ pracovnici mohou

nabyvat dojmu, Ze jejich nazory nejsou vedenim brany v potaz. Tato skutecnost se potvrdila
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i ve vysledcich realizovaného prizkumu, kde byly polozky tykajici se subjektivniho hodnoceni
komunikace hodnoceny spiSe negativné (viz tabulka 6). Tim byly zaroven potvrzeny zavéry
Soukalové (2013), ktera upozoriiuje na pretrvavajici obavy zaméstnancti z oteviené

komunikace a na Casty vyskyt neformalniho ptfenosu informaci v organizacich.

Vysledky tohoto prizkumu ukéazaly obdobny obraz jako vysledky prizkumu Holé (2009) ze
Svitavské nemocnice. Ten probihal ve dvou rovindch — formou strukturovanych rozhovora
s 15 respondenty a anonymni dotaznikové ankety mezi 282 zaméstnanci a 34 vedoucimi
pracovniky. Ackoli celkové hodnoceni bylo pozitivni a spokojenost zaméstnancti dosahovala
88 %, interni komunikace byla vnimana kriticky. Ukdzalo se, ze vedeni nemocnice zamétuje
svou pozornost predev§im na komunikaci smérem ven, zatimco interni komunikace smérem
k zaméstnanctim je vyrazné podcenovana. VétSina pracovnikd neznala strategii nemocnice ani
jeji nejbliz§i budouci sméfovani. Stejné nedostatky potvrzuji 1 vysledky tohoto prizkumu.
Ptestoze celkova pracovni spokojenost vychazi pozitivné, z jednotlivych polozek
v Tabulce 11 vyplyva nespokojenost v konkrétnich oblastech, zejména pokud jde o zpétnou
vazbu a participaci. Naptiklad otazky ,,Za tispéSnou praci dostavam od vedouciho ocenéni?* ¢i
»Navrhy a ptipominky vSech na pracovisti jsou pfedmétem spolecné konstruktivni diskuse?*
byly respondenty hodnoceny spise negativné. Tyto vysledky potvrzuji, ze pravé kvalita interni

komunikace zasadnim zptsobem ovliviiuje pracovni spokojenost.

Vysledky prizkumu rovnéz silné koresponduji se zavéry kvalitativni studie Glajchové et al.
(2021), ktera se zaméiila na spokojenost vSeobecnych sester na oddé€lenich standardni
a intenzivni péce. Tato studie, realizovand pomoci hloubkovych rozhovort, prokazala klicovou
roli efektivni komunikace ze strany nadfizenych, pficemz duraz byl kladen na otevieny piistup,
lidskost a funk¢nost komunikac¢nich kandlii. V ramci kvantitativniho prizkumu byly podobné
identifikovany vyznamné souvislosti mezi pracovni spokojenosti a vnimanou spravedlnosti,

duvérou a ocenénim ze strany vedeni (viz Tabulka 11).

Dalsi vyznamna paralela byla nalezena ve vyzkumu Lee a Kim (2022), ktery se zaméfil na
sestry na oddélenich komplexni oSetfovatelské péce v Jizni Koreji. Tito autofi prokdzali, ze
komunikac¢ni schopnosti, diivéra mezi kolegy a tzv. organizaéni intimita vyznamné korelovaly
se spokojenosti s praci (r = 0,63-0,65; p <0,01). Rovnéz byly komunika¢ni dovednosti a vztahy
s kolegy oznaceny za vyznamné prediktory pracovni spokojenosti (B = 0,26-0,36), coZ je
v souladu s vysledky tohoto prizkumu, kde praveé efektivni komunikace a vztahy na pracovisti

tvorily zékladni determinanty celkové pracovni spokojenosti (viz Tabulka 6 a 11).
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Shodné zavéry byly zaznamenany také ve vyzkumu Barrett et al. (2022) realizovaném
v prostfedi amerického zdravotnictvi. Bylo zji§téno, Ze neefektivni fizeni interni komunikace
muze vést k pretizeni zaméstnancl a negativnimu vnimani celé organizace. Naopak budovani
diivéryhodného komunikac¢niho prostiedi bylo identifikovano jako zpusob, jak tyto negativni
dopady zmirnit. To odpovida zjisténi, ze mezi slabiny komunikace patii nedostatecna zpétna

vazba a obava ze sdileni vlastnich nazort (viz Tabulka 6 a 11).

Vyznam interni komunikace jako kli¢ového faktoru pracovni spokojenosti potvrdil také
pruzkum Nguyen a Ha (2023), realizovany v prosttedi vysokoskolskych instituci ve Vietnamu.
Tito autofi dospéli k zavéru, Ze interni komunikace ma pfimy pozitivni vliv na pracovni
spokojenost, angaZzovanost 1 setrvani zaméstnancii v organizaci. Stejn¢ tak v ramci tohoto
pruzkumu byla prokézéna silnd vazba mezi pracovni spokojenosti a kvalitnimi vztahy
s nadfizenymi (viz Tabulka 11). Podobné jako ve vietnamské studii i zde respondenti
opakované zdiiraziiovali vyznam otevienosti a transparentnosti pii sdileni informaci pro

posileni motivace a loajality k organizaci.

Vysledky provedeného prazkumu rovnéz odpovidaji poznatktim Michalika a Vavrové (2009),
podle nichz byla ve zkoumanych organizacich zaznamendna velmi dobrd troven interni
komunikace. Oba prizkumy potvrdily, ze zaméstnanci kladn€¢ hodnoti kvalitu mezilidskych
vztaht, aroven duvéry v ramci kolektivli a moznost svobodné vyjadfovat své ndzory. Urcitou
slabinou vSak zastava informovanost. Respondenti opakované poukazovali na nedostatecné

piedavani informaci.

Zjisténi prizkumu jsou rovnéz v souladu s vysledky vyzkumu Holé, Moravcové a Hlavackové
(2019), ktery byl realizovan na vzorku 1 564 zaméstnancii nemocnice pomoci kvantitativniho
Setfeni vyuzivajiciho Likertovu Skalu. V tomto prizkumu byly za hlavni faktory pracovni
spokojenosti oznaceny styl vedeni, kvalita manaZerské komunikace a moznosti profesniho
ristu. Zaroveil byla zjiSténa souvislost mezi nedostatkem zpétné vazby a poklesem pracovni
spokojenosti. Tento zavér odpovida i vysledkiim v tomto prizkumu, kde se ukazalo, ze pracovni
spokojenost je vyrazné ovlivnéna tim, zda se zaméstnanciim dostava uznani a zda jsou jejich

pfipominky a navrhy pfijimany k diskusi.

Absence uznani a nedostatek pozitivni zpétné vazby ze strany nadtizeného miize byt vysvétlen
ptistupem ,,.X“ dle teorie X a Y podle McGregora (Hola, 2024), kdy je pracovnik vniman jako
jednotka, kterou je tfeba kontrolovat, nikoli podporovat. Tento pfistup miiZze vést ke snizeni

pracovni motivace a angazovanosti.
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Tato skute¢nost je dale podpofena literarnim piehledem Harokové a Gurkové (2013), ktefi
identifikovali podporu a vztah s nadfizenym jako jeden z hlavnich prediktorG pracovni
spokojenosti a setrvani zaméstnancli v organizaci. Stejné faktory byly potvrzeny i ve vyzkumu
Vévody, Vévodové a Sobotkové (2020), podle n¢hoz mezi nejvice preferované faktory

spokojenosti vSeobecnych sester patii uznani a kvalitni vztahy s nadfizenymi.

Vysledky prazkumu nepotvrdily statisticky vyznamny vliv pohlavi, véku ani délky praxe na
celkovou pracovni spokojenost zaméstnanci (p > 0,05). Tento vysledek je v rozporu
s n€kterymi pfedchozimi studiemi. Naptiklad Oshagbemi (2003) ve své studii realizované na
britskych univerzitach identifikoval, Ze vékové rozdily mohou vyznamné ovliviiovat miru
pracovni spokojenosti. Podobné Kollarik (2002) upozoriiuje, Ze pracovnici s del§i praxi ¢asto

vykazuji vy$§i miru pracovni spokojenosti, zejména v dusledku lepsi adaptace, jistoty

v pracovnich procesech a stabilngjSich pracovnich vztahti.

Rovnéz studie Harokové a Gurkové (2012) prokazala pozitivni korelaci mezi v€kem, délkou
praxe a pracovni spokojenosti. V jejich vyzkumu byl pouzit Spearmaniv korela¢ni koeficient,
zatimco v ramci tohoto Setfeni byl zvolen chi-kvadrat test, coz mize byt jednim z divoda
rozdilnych vysledki. Navzdory tomu, Ze statisticka vyznamnost nebyla v tomto prizkumu
potvrzena, v popisnych statistikdch se projevila tendence mirného nartstu spokojenosti se
vzristajicim vékem a délkou praxe (viz Tabulky 18 a 21), coz miize byt nepiimo v souladu

s vySe uvedenymi vyzkumy.

V otazce vlivu pohlavi na pracovni spokojenost se vysledky této prace neshoduji s nazory
autorti Franka a Vecery (2008), ktefi zjistili, ze mezi muzi a Zenami existuji rozdily v mife
pracovni spokojenosti, pii¢emz tyto rozdily jsou ovliviiovany naptiklad odliSnym pracovnim
zatizenim, komunika¢nimi preferencemi ¢i o¢ekdvanim od pracovniho prostfedi. V tomto

prizkumu se vSak vliv pohlavi jako statisticky vyznamny neprokazal.
Limity prazkumu

Ptestoze vysledky prizkumu pfinesly fadu cennych poznatki o vztahu mezi interni komunikaci
a pracovni spokojenosti zaméstnanci, je tieba zminit nékolik omezeni, kterd mohou ovlivnit

interpretaci a zamezuji zevSeobectiovani zaveru.

Priizkum byl realizovan pouze v ramci jedné nemocnice, coz vysledky omezuje pouze na tento
soubor. Kulturni klima, organiza¢ni struktura a styl fizeni se mohou v jinych nemocnicich

vyrazné lisit.
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Pouziti kvantitativniho dotaznikového Setfeni umoznilo ziskat prehled o ndzorech vétsiho poctu
respondentli, nicméné neposkytuje hlubsi vhled do motivaci, pociti a souvislosti, které za
jednotlivymi odpovéd’'mi stoji. Vyuziti kvalitativnich metod, naptiklad hloubkovych rozhovori

nebo fokusnich skupin, by mohlo doplnit a obohatit interpretaci dat.

Prizkum probihal v pomérné kratkém casovém obdobi, coz mlze ovlivnit reprezentativnost
zjisténych udaji. Odpovédi respondentli mohly byt momentalné ovlivnény aktudlnim dénim
v organizaci, jako jsou persondlni zmény, vnéjsi okolnosti nebo krizové situace. Interni
komunikace je navic dynamicky proces, ktery se miize v case proménovat, a proto vysledky

zachycuji stav pouze v daném Casovém useku.

Dotaznikové Setfeni je zalozeno na subjektivnim hodnoceni respondentli, coz mize byt
ovlivnéno momentalnim rozpolozenim, osobnimi zkuSenostmi ¢i mirou duvéry vuci

samotnému prizkumu. Nékteré odpoveédi mohou byt zkreslené nebo zjednodusené

Prizkum se zaméfil specificky na vSeobecné a praktické sestry a sanitdfe. TO znamena, Ze
pohled ostatnich profesnich skupin, naptiklad Iékaii, administrativnich pracovnikl, Clena
managementu ¢i dalSich nelékaiskych zdravotnickych pracovnikii, nebyl v rdmci tohoto Setfeni

zohlednén. Vysledky tedy odrézeji predevsim zkuSenosti a nazory konkrétni ¢asti persondlu.
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6 ZAVER

Tato diplomova prace se zaméfila na zhodnoceni uUrovné spokojenosti nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikil s interni komunikaci na vybraném zdravotnickém pracovisti a na
analyzu jejiho vlivu na celkovou pracovni spokojenost. Prace si kladla za cil nejen zhodnotit
subjektivni hodnoceni komunikac¢niho prostfedi zaméstnanci, ale rovnéz identifikovat

preferované komunikacni prostfedky, hlavni komunikacni bariéry a ovéfit existenci souvislosti

mezi pracovni spokojenosti a vybranymi proménnymi, jako jsou pohlavi, vék a délka praxe.

K dosazeni stanovenych cili bylo zvoleno kvantitativni Setfeni zaloZené na anonymnim
dotaznikovém sbéru dat. Dotaznik vychazel ze struktury néstroje autortt Michalika a Vavrové
(2009), zaméfeného na interni komunikaci ve vefejné spravé a firmach, a byl rozSifen
o specifické prvky podle teoretického ramce Holé¢ (2024). ProSel pilotnim ovéfenim.
Priizkumny vzorek tvofilo 255 validnich respondentii z fad vSeobecnych a praktickych sester
a sanitart, ktefi splnili pfedem definovana kritéria vybéru (plny pracovni tivazek a délka

zaméstnani delsi nez jeden rok).

Vysledky studie prokazaly, Ze interni komunikace hraje klicovou roli v celkové pracovni
spokojenosti zaméstnanct. Byla potvrzena statisticky vyznamna korelace mezi subjektivnim
vnimanim arovné interni komunikace a mirou pracovni spokojenosti. Silné pozitivni vazby
byly zaznamenany zejména u pocitu dulezitosti a ocenéni ze strany organizace, spravedlivého

prostiedi a divéry ve vedeni.

Jako nejvice preferovany komunikacni prostfedek byl respondenty jednoznacné oznacen osobni
rozhovor. Elektronicka posta a oficialni interni dokumenty sice zaujaly misto v preferencich,
ale nebyly vnimany jako klicové nastroje pro efektivni interni komunikaci. Jejich vyznam byl
chépan spiSe jako doplikovy. Mezi nejvyznamnéjsi piekazky efektivni komunikace pak
respondenti zatfadili ¢asovou vytizenost, nedostatek komunikacnich schopnosti a dovednosti

a omezené technické vybaveni.

Vysledky rovnéz ukazaly, Ze pohlavi, vék ani délka praxe nemaji statisticky vyznamny vliv na
miru pracovni spokojenosti, prestoze v popisné statistice byly pozorovany mirné trendy smérem

k vyssi spokojenosti s rostoucim v€kem a délkou praxe.
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6.1 Prinos prace

Tato prace prinasi prehledné shrnuti aktudlniho stavu interni komunikace na konkrétnim

zdravotnickém pracovisti a jejiho vlivu na pracovni spokojenost nelékatskych zdravotnickych

pracovnikl. Vysledky mohou slouzit jako cenny podklad pro vedeni zdravotnickych zafizeni

pfi planovani a realizaci opatfeni zaméfenych na zlepSeni komunikacni kultury, zvySeni

pracovni motivace a udrzeni stabilniho personalu. Souc¢asné prace potvrzuje, ze kvalitni interni

komunikace mtze fungovat jako nastroj prevence fluktuace a podpory pozitivniho pracovniho

klimatu.

6.2 Doporuceni pro praxi

Na zékladé vysledki prizkumu lze formulovat n€kolik konkrétnich doporuceni pro zlepSeni

interni komunikace v prostredi zdravotnickych zatizeni.

1.

Posileni osobni komunikace — vytvafeni prostoru pro pravidelna setkdvani na urovni
tyml a oddéleni, dasledné vyuzivani porad a individualnich pohovort ke sdileni

informaci, poskytovani zpétné vazby a budovani vztah.

Podpora komunikacnich dovednosti vedoucich pracovnikii — Skoleni zaméfena na
efektivni interni komunikaci, asertivitu, aktivni naslouchani a poskytovani

konstruktivni zpétné vazby by méla byt nedilnou soucasti rozvoje managementu.

Zajisténi srozumitelnych a dostupnych komunikacénich kanal — systematické vyuzivani
nastének, intranetu a elektronickych zprav by mélo byt podpoieno snahou o jejich

piehlednost, pravidelnost a jazykovou srozumitelnost.

Zpétna vazba a ocenéni — zajisténi mechanisml pro vyjadieni nazoru zameéstnancti
(napt. anonymni schranky, pravidelné dotazniky, hodnotici pohovory) a zavedeni

systému uznani a ocenéni zaméstnanct za kvalitné¢ odvedenou praci.

Zohlednéni Casové naroCnosti prace — planovani komunikacnich aktivit s ohledem na

pracovni zatizeni, véetn€ mozného delegovani ¢i digitalizace vybranych procest.

Podpora participace zaméstnancii — aktivni zapojeni pracovniki do rozhodovacich
procestl, vyjasnéni strategie a transparentni komunikace zdméri organizace posiluji

pocit ditvéry a loajality.
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6.3 Doporuceni pro dalsi vyzkum

Vzhledem k tomu, ze prizkum byl realizovan v ramci jednoho zdravotnického zafizeni, je
doporucovano, aby bylo v budoucnu Setfeni provedeno na Sir§im souboru organizaci riznych
typt a velikosti. Déle by mél byt kvantitativni ptistup doplnén o kvalitativni metody, jako jsou
hloubkové rozhovory ¢i fokusni skupiny, které by umoznily hlubsi vhled do individualnich
zkuSenosti zaméstnanctll. Za prinosné by bylo povazovano rovnéz sledovani efektu konkrétnich
intervencénich opatieni v Case a jejich vyhodnoceni z hlediska dopadu na pracovni spokojenost

a miru fluktuace.
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PRILOHA A — Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Lucie Chadimova, studuji na Univerzité Pardubice, obor Organizace a fizeni ve
zdravotnictvi. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery bude pouzit pro zpracovani mé
diplomové prace na téma ,Vyznam komunikace na pracovisti “.

Cilem tohoto dotazniku pro zaméstnance je nastinit kvalitu interni komunikace ve vasi organizaci
se zaméfenim na vztahy, divéru, informovanost, zpétnou vazbu, komunikacni toky a prekazky.
Va$e odpovédi povazuji za naprosto divérné, vysledky budou pouzity pouze pro zpracovani mé
diplomové prace.

Otazky ani své odpovédi pfili§ nezkoumejte, dlouho o nich prosim nepfemyslejte. V dotazniku
nejsou spravné a Spatné odpoveédi, nejlepsi je ta, ktera vystihuje, co citite, co si myslite.

Dékuji velmi za Vasi spolupraci.
ZAKLADNI INFORMACE

Udélejte kiizek u prislusné odpovédi:

Pohlavi: Vék: Délka praxe na stavajicim pracovisti:
muz [] méné nez 30 let[] 1-5letl]
zena [] Méné nez 45 let [] 6—10let[]
45 let a vice L] vice nez 10 let []

60 let a vice []

Pro nasledujici otazky, prosim, ohodnotte Vas nazor na Likertové Skale 1 az 5, kde 1 znamena
ANO,
2 SPISE ANO, 3 JAK KDY, 4 SPISE NE a 5 NE.

1 2 3 4 5
1. Vychazim dobfe se svymi kolegy. Ol d)| OO ]
2. Vztahy s ostatnimi Useky (tymy, oddélenimi) vnimam jako optimaini. Ol ol olo W
3. Myslim, Ze jsme na pracovisti fungujici a sehrany tym. Ol gl Oolg O
4. Dochazi na pracovisti k diskriminaci, obtéZovani, Sikané apod. Ol olo O
5. Vedouci vytvari vhodné podminky pro pInéni pracovnich ukold. Ol olo O
6. Své nadfizené vnimam jako davéryhodné. Ol Ol Ol O O
7. Na pracovisti mam nékoho, na koho se mohu spolehnout. N [ O O O]
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8. Sviij nazor mohu nadfizenému vyjadfit bez obav. OlOololno

9. V pripadé potfeby se mizu bez problém obratit na zastupce odbor(. Olol olg
10. Znéate strategii, vizi, plany nemocnice do dalSiho obdobi. Ol Ol OolOg
11. Vite, co vas Ceka v nemocnici pfiblizné za 1-2 roky. Ol O Ol O
12. Jsem dostate¢né obeznamen/a se svou naplini prace. Ol Ol OO
13. V8echny dulezité informace se ke mné dostavaji vcas. OOl o0
14. Mate pocit, Ze je v nemocnici spravedlivé prostiedi, Ze by pfipadné Ol Ol OO

nespravedinosti vedeni (vas nadfizeny), fesilo?

15. Domnivate se, Ze jsou v nemocnici nastavena jasna pravidla pro chovani Olololo
a jednani vSech pracovniku.

16. Zadavané ukoly jsou mi srozumitelné. Ol ol olo

17. Navrhy a pfipominky vSech na pracovisti jsou pfedmétem Ol Ol ol
spole¢né konstruktivni diskuse.

18. Doporudil byste tuto nemocnici svym pratelim jako zaméstnavatele. Ol Ol ol

19. Mate pocit, Ze jste pro nemocnici dllezity (vase prace), Ze si vas Ol Ol ol
nemocnice vazi jako svého partnera.

20. Posouzeni vysledkl své ¢innosti dostavam od vedouciho bezprostfedné. Ol Ol ol

21. Jsem v praci hodnocen/a podle objektivnich kritérii. Ol Ol ol
22. Za uspésnou praci dostavam od vedouciho ocenéni. Ol Ol ol
23. Pokud mé nadfizeny za néco kritizuje, je to opravnéné. Ol ol olo

Z uvedenych polozek vyberte 3 nejcastéjsi pouzivané komunikacni prostredky a Cislicemi 1-3
oznacte jejich pofadi.

24. Odkud nejcastéji ziskavam informace.

osobni rozhovor m

porady m
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neformalni komunikace (v€etné drbu a Suskandy)

oficialni interni dokumenty

nasténky

elektronicka posta

firemni intranet

webové stranky na$i organizace

Ol oy oo g g

jiné — uvedte zde:

25. U kazdé polozky ohodnot'te intenzitu komunikaénich prekazek v komunikaci na vasem
pracovisti dle vaSeho minéni od 1(neni to zadna piekazka) do 5, (je to maximalni prekazka).

1 2 3 4
neochota O O L] L]
Casova vytizenost m m m m
Spatné nastavena organizace prace n m m m
nedostateéné komunikaéni schopnosti a dovednosti n m m m
neodbornost n n n n
osobni zaujatost a rozpory n n n n
nedostatky v technickém vybaveni (telefonni linky, pocitaCe, pfistup k n n n n
internetové/intranetove siti apod.)
néco jiného — uvedte zde: m m m m
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PRILOHA B — Tabulky &etnosti jednotlivych otizek dotazniku

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Vychdzim dobre se svymi kolegy.

1. Vychazim dobie se Absolutni  Kumulativni  Relativni - ouvei

svymi kolegy. cetnost cetnost cetnost rfrlatlvnl
cetnost

ANo 231 231 90,6 90,6

SpiSe ano 4 235 16 92.2

Jak kdy 9 244 3.5 95.7

Spise ne 1 245 04 96.1

Ne 10 255 3,9 100,0

Celkem 255 100.0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Vztahy s ostatnimi useky vnimam jako

optimalni. *
.., , ., ., Kumulativni
2. Vztahy s ostatnimi useky | Absolutni Kumulativni Relativni relativni
vnimam jako optimalni. Cetnost Cetnost Cetnost .

Cetnost

Ano 144 144 56,5 56,5

Spise ano 79 223 31,0 87,5

Jak kdy 9 232 3,5 91,0

Spise ne 9 241 3,5 94,5

Ne 14 255 55 100,0

Celkem 255 255 100,0 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Myslim, Ze jsme na pracovisti fungujici tym*

3. Myslim, Ze jsme na Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atn’/m

pracovisti fungujici tym. cetnost cetnost cetnost r?latwm
cetnost

Ano 203 203 79,6 79,6

Spise ano 15 218 5,9 85,5

Jak kdy 9 227 3,5 89.0

Spise ne 12 239 4,7 93,7

Ne 16 255 6,3 100,0

Celkem 255 100,0
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Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Dochdzi na pracovisti k sSikané apod.

4. Dochazi na pracovisti k Absolutni Kumulativni Relativni Kumul.atn’/nl
vy ) . . relativni
Sikan¢ apod. cetnost cetnost cetnost y

cetnost
Ano 9 9 3,5 3,5
Spise ano 4 13 1,6 51
Jak kdy 4 17 1,6 6,7
Spise ne 15 32 59 12,5
Ne 223 255 87,5 100,0
Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,,

Vedouci vytvari vhodné pracovni podminky. “

5. Vedouci vytvaii vhodné Absolutni Kumulativni Relativni K?g:gif;znl
pracovni podminky. cetnost cetnost cetnost y
cetnost
Ano 230 230 90,2 90,2
Spise ano 10 240 3,9 94,1
Jak kdy 5 245 2,0 96,1
SpiSe ne 4 249 1,6 97,6
Ne 6 255 2,4 100,0
Celkem 255 100,0

Tabulka €. X — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Své nadrizené vnimam jako divéryhodné.

6. Své nadfizené vnimam Absolutni Kumulativni Relativni Kumul.atn’/m
. - , . . . relativni
jako divéryhodné. cetnost cetnost Cetnost y

cetnost
Ano 219 219 85,9 85,9
Spise ano 9 228 35 89,4
Jak kdy 8 236 3,1 92,5
Spise ne 9 245 35 96,1
Ne 10 255 3,9 100,0
Celkem 255 100,0
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Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Na pracovisti mam nekoho, na koho se mohu

spolehnout.
V7' Na pracoviSti mam Absolutni Kumulativni Relativni Kumul.atl\’/nl
nékoho, na koho se mohu . . . relativni
Cetnost Cetnost Cetnost .

spolehnout. Cetnost

Ano 244 244 95,7 95,7

Spise ano 4 248 1,6 97,3

Jak kdy 3 251 1,2 98,4

Spise ne 0 251 0 98,4

Ne 4 255 1,6 100,0

Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Sviij ndzor mohu vyjadrit bez obav.

K lativni
8. Svilj nazor mohu vyjadfit | Absolutni  Kumulativni  Relativni oAbVl
o . . relativni
bez obav. detnost detnost detnost N
detnost
Ano 218 218 85,5 85,5
Spise ano 10 228 3,9 89,4
Jak kdy 7 235 2,7 92,2
Spise ne 6 241 2,4 94,5
Ne 14 255 55 100,0
Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, V pripadé potieby se mohu bez problémii obrdtit

na zastupce odborii.

?;V pripade p’otrf:by Sf: ) Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atn’/m
muzu bez problému obratit . . . relativni
i . cetnost cetnost cetnost N
na zastupce odbort. Cetnost
Ano 150 150 58,8 58,8
Spise ano 58 208 22,7 81,6
Jak kdy 35 243 13,7 95,3
Spise ne 3 246 1,2 96,5
Ne 9 255 3,5 100,0
Celkem 255 100,0
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Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Zndte strategii, vizi, plany nemocnice do dalsiho

obdobi. “
lz:ilr(l). igi;i:;?izeig’ d\;llzéli’ho Absolutni Kumulativni Relativni Kl;:;::iej;\lfnl
plany ] cetnost ¢etnost cetnost .

obdobi. Cetnost

Ano 190 190 74,5 74,5

Spise ano 35 225 13,7 88,2

Jak kdy 11 236 4,3 92,5

Spise ne 12 248 4,7 97,3

Ne 7 255 2,7 100,0

Celkem 255 100,0

Tabulka— Frekvence odpovédi na otazku: ,, Vite, co vds ¢eka v nemocnici priblizné za 1-2

roky. “
. V%te‘, CV(? V,avs cveka M Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atlxllnl
nemocnici ptiblizn€ za 1-2 . . . relativni
Cetnost Cetnost Cetnost .

roky. Cetnost

Ano 184 184 72 72

Spise ano 41 225 16 88

Jak kdy 10 235 4 92

Spise ne 13 248 5 97

Ne 7 255 3 100

Celkem 255 100,0

Tabulka— Frekvence odpovédi na otazku: ,,Jsem dostatecné obeznamen/a se svou ndaplni

prace. “
12. Jsem dostate¢né . L L Kumulativni
) o Absolutni Kumulativni Relativni .,
obeznamen/a se svou naplni B . B relativni
i cetnost cetnost cetnost N
prace. cetnost
Ano 250 250 98 98
Spise ano 3 253 1 99
Jak kdy 0 253 0 99
Spise ne 1 254 0 100
Ne 1 255 0 100
Celkem 255 100,0
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Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Vsechny diilezité informace se ke mné dostavaji

veas.

.13' Vechny dulez1t? Absolutni Kumulativni Relativni Kumul.atn’/nl
informace se ke mné . . . relativni
L Cetnost Cetnost Cetnost .
dostéavaji vcas. Cetnost

Ano 191 191 74,9 74,9
Spise ano 11 202 4,3 79,2
Jak kdy 15 217 59 85,1
Spise ne 22 239 8,6 93,7
Ne 16 255 6,3 100,0
Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Mdte pocit, Ze je v nemocnici spravedlivé

prostredi.
14. Mate pocit, ze je v Kumulativni
nemocnici spravedlivé Absolutni Kumulativni Relativni .,
prostiedi. cetnost cetnost cetnost r? lativni
cetnost
Ano 160 160 62,7 62,7
Spise ano 86 246 33,7 96,5
Jak kdy 4 250 1,6 98,0
SpisSe ne 2 252 0,8 98,8
Ne 3 255 1,2 100,0
Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Domnivdte se, Ze jsou v nemocnici nastavend

jasna pravidla. *
5. Dom‘m‘vate 5% Ze, Jsou V Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atn’/m
nemocnici nastavena jasna . . . relativni
. cetnost cetnost cetnost N
pravidla. cetnost
Ano 174 174 68,2 68,2
Spise ano 76 250 29,8 98,0
Jak kdy 1 251 0,4 98,4
Spise ne 2 253 0,8 99,2
Ne 2 255 0,8 100,0
Celkem 255 100,0
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Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Zaddvané vkoly jsou mi srozumitelné. *

16. Zadévané koly jsoumi | Absolutni  Kumulativni  Relativni Ve

srozumitelné. cetnost cetnost cetnost rf:latlvnl
cetnost

Ano 243 243 95,3 95,3

SpiSe ano 2 245 08 96.1

Jak kdy 1 246 0,4 96,5

Sp iSe ne 4 250 16 98.0

Ne 5 255 2,0 100,0

Celkem 255 100.0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Ndvrhy a pripominky jsou predmétem
konstruktivni diskuse.

17. Navrhyi a prlvpommky Absolutni Kumulativni Relativni Kumul.atlxllnl
jsou predmétem ) ) ) relativni
e Cetnost ¢etnost éetnost N

konstruktivni diskuse. cetnost

ANo 185 185 72,5 72,5

Spise ano 11 196 4.3 76,9

Jak kdy 27 223 10,6 87,5

Spise ne 12 235 4.7 92,2

Ne 20 255 7,8 100,0

Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Doporucil/a byste tuto nemocnici svym prdteliim
jako zaméstnavatele? *

18. DoI‘)o‘ru(n’l bysvt’e tu;[ © Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atn’/m
nemocnici svym pratelim . y . relativni
. v cetnost cetnost cetnost N
jako zaméstnavatele. cetnost
Ano 108 108 42,4 42,4
Spise ano 113 221 44,3 86,7
Jak kdy 30 251 11,8 98,4
Spise ne 3 254 1,2 99,6
Ne 1 255 0,4 100,0
Celkem 255 100,0
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Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Mdte pocit, Ze jste pro nemocnici prinosem. *

19. Mate pocit, Ze jste pro Absolutni Kumulativni Relativni K?g:tliej:i/m
nemocnici. Cetnost Cetnost Cetnost N
Cetnost
Ano 85 85 33,3 33,3
Spise ano 135 220 52,9 86,3
Jak kdy 29 249 11,4 97,6
Spise ne 5 254 2,0 99,6
Ne 1 255 0,4 100,0
Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Posouzeni vysledkii své cinnosti dostavam od

vedouciho bezprostrednée.

20. Posouzeni vysledkl své , Kumulativni ., Kumulativni
‘- . ., Absolutni , Relativni .,
¢innosti dostavam od . absolutni . relativni

, . cetnost y ¢etnost y
vedouciho bezprosttedné. cetnost Cetnost
Ano 184 184 72,2 72,2
Spise ano 20 204 7,8 80,0
Jak kdy 22 226 8,6 88,6
Spise ne 14 240 5,5 94,1
Ne 15 255 59 100,0
Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,,Jsem v praci hodnocen/a podle objektivnich

kriterii.
21. Jsem v praci Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atn’/m
hodnocen/a podle B . B relativni
e, c, ., cetnost cetnost cetnost .
objektivnich kritérii. cetnost
Ano 180 180 70,6 70,6
Spise ano 34 214 13,3 83,9
Jak kdy 24 238 9,4 93,3
Spise ne 8 246 3,1 96,5
Ne 9 255 3,5 100,0
Celkem 255 100,0
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Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Za uspésnou prdaci dostavam od vedouciho

ocenent. “
22. Z Et uspeshou pra’c1 Absolutni Kumulativni Relativni Kumul.atl\’/nl
dostavam od vedouciho . . . relativni
L, Cetnost Cetnost Cetnost .

ocenéni. Cetnost

Ano 127 127 49,8 49,8

Spise ano 34 161 13,3 63,1

Jak kdy 35 196 13,7 76,9

Spise ne 26 222 10,2 87,1

Ne 33 255 12,9 100,0

Celkem 255 100,0

Tabulka — Frekvence odpovédi na otazku: ,, Pokud mé nadrizeny za néco kritizuje, je to

opravnene. “
23. Pok & fizeny K lativni
3 (v) ud me ne‘ldgzeny A Absolutni Kumulativni Relativni um 'at1\,/n1
néco kritizuje, je to . . . relativni
L Cetnost Cetnost Cetnost y
opravnéné. Cetnost
Ano 190 190 74,5 74,5
Spise ano 27 217 10,6 85,1
Jak kdy 25 242 9,8 94,9
Spise ne 6 248 2,4 97,3
Ne 7 255 2,7 100,0
Celkem 255 100,0

Tabulka— Frekvence vyskytu poradi nejéastéjSich zdroju informaci — osobni rozhovor

. L L Kumulativni
i Absolutni Kumulativni Relativni .,
osobni rozhovor B . B relativni
cetnost cetnost cetnost N

cetnost

Poradi 1 233 233 91,37255 91,3725

Poradi 2 11 244 4,31373 95,6863

Poradi 3 1 245 0,39216 96,0784

Mimo prvni 3 10 255 3,92157 100,0000
Celkem 255 100,0000
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Tabulka— Frekvence vyskytu poradi nejéastéjSich zdroji informaci — porady

Absolutni Kumulativni Relativni Kurnul.atn’/nl
porady L y ) relativni
cetnost cetnost cetnost .

Cetnost

Poradi 1 7 7 2,74510 2,7451
Poradi 2 57 64 22,35294 25,0980
Poradi 3 15 79 5,88235 30,9804
Mimo prvni 3 176 255 69,01961 100,0000

Celkem 255 100,0000

Tabulka— Frekvence vyskytu poradi nejéastéjSich zdroji informaci — neformalni komunikace

i, ) Absolutni Kumulativni Relativni Kumul.atlYm
neformalni komunikace . . . relativni
Cetnost Cetnost Cetnost .
Cetnost
Poradi 1 3 3 1,17647 1,1765
Poradi 2 9 12 3,52941 4,7059
Poradi 3 28 40 10,98039 15,6863
Mimo prvni 3 215 255 84,31373 100,0000
Celkem 255 100,0000

Tabulka— Frekvence vyskytu poradi nejéastéjSich zdroji informaci — oficialni interni

dokumenty
oy , Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atn’/m
oficialni interni dokumenty B . B relativni
cetnost cetnost cetnost N

cetnost

Poradi 1 2 2 0,78431 0,7843

Poradi 2 104 106 40,78431 41,5686

Poradi 3 45 151 17,64706 59,2157
Mimo prvni 3 104 255 40,78431 100,0000

Celkem 255 100,0000
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Tabulka— Frekvence vyskytu potadi nejcastéjsich zdroju informaci — nasténky

L Absolutni Kumulativni Relativni Kurnul.atn’/nl
nasténky . . . relativni
cetnost cetnost cetnost .
Cetnost
Poradi 1 1 1 0,39216 0,3922
Poradi 2 9 10 3,52941 3,9216
Poradi 3 24 34 9,41176 13,3333
Mimo prvni 3 221 255 86,66667 100,0000
Celkem 255 100,0000

Tabulka— Frekvence vyskytu poradi nej¢astéjSich zdroji informaci — elektronicka posta

L Absolutni  Kumulativni  Relativni  cumuiativai
elektronicka posta B . . relativni
cetnost cetnost Cetnost N

Cetnost

Poradi 1 1 1 0,39216 0,3922

Poradi 2 21 22 8,23529 8,6275
Potadi 3 84 106 32,94118 41,5686
Mimo prvni 3 149 255 58,43137 100,0000

Celkem 255 100,0000

Tabulka— Frekvence vyskytu poradi nejéastéjSich zdroja informaci — firemni intranet

, . Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atn’/m
firemni intranet B . B relativni
cetnost cetnost cetnost N
cetnost
Poradi 1 1 1 0,39216 0,3922
Poradi 2 4 1,56863 1,9608
Poradi 3 7 12 2,74510 4,7059
Mimo prvni 3 243 255 95,29412 100,0000
Celkem 255 100,0000
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Tabulka— Frekvence vyskytu poradi nejcastéjSich zdroja informaci — webové stranky

webové stranky nasi Absolutni Kumulativni Relativni K?g:tliej:i/m
organizace Cetnost cetnost Cetnost y

cetnost
Poradi 1 0 0 0,0 0,0
Potadi 2 0 0 0,0 0,0
Potadi 3 2 2 0,78431 0,7843

Mimo prvni 3 253 255 99,21569 100,0000

Celkem 255 100,0000

Tabulka— Frekvence vyskytu poradi nejcastéjSich zdroji informaci — socialni sité

Messenger, WhatsApp Absolutni  Kumulativni  Relativni  umulativii
skupina ¢etnost Cetnost ¢etnost rve lativni
Cetnost

Pofadi 1 0 0 0,0 0,0
Pofadi 2 1 1 0,39216 0,3922
Pofadi 3 5 6 1,96078 2,3529

Mimo prvni 3 249 255 97,64706 100,0000
Celkem 255 100,0000

Tabulka- Frekvence vyskytu poradi nejéastéjSich zdroji informaci — telefonicky

telefonicky u vedouciho Absolutni Kumulativni Relativni Kumul'atn’/m

pracovnika cetnost cetnost cetnost r? lativni
cetnost
Portadi 1 7 7 2,74510 2,7451

Portadi 2 39 46 15,29412 18,0392

Poradi 3 44 90 17,25490 35,2941

Mimo prvni 3 165 255 64,70588 100,0000

Celkem 255 100,0000
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Tabulka— popisna statistika — Vnimané komunikaéni prekazky

Piekazka N Praimér | Sm.odch. | Median Min Max
neochota 255 1,3 0,9 1 1 5
Casova vytizenost 255 2,3 1,7 1 1 5
spatne. nastave’na 255 11 05 1 1 5
organizace prace
nedostatecr%e komumkac?n 255 15 11 1 1 5
schopnosti a dovednosti
neodbornost 255 1,1 0,4 1 1 5
osobni zaujatost a rozpory | 255 1,6 1,4 1 1 5
nedostatky v technickém 255 17 11 1 1 5

vybaveni
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PRILOHA C - Popisné statistiky
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