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Anotace

Pfedmétem diplomové prace je interni komunikace ve zdravotnickém zatizeni (vyznam, zmapovani
stavajici situace). Prace se sklada z Casti teoretické a vyzkumné. Teoreticka Cast se zabyva
komunikaci obecné, jejimi druhy a formami, funkcemi komunikace, efektivni komunikaci, interni
komunikaci, vyznamem interni komunikace, vyznamem interni komunikace ve zdravotnictvi
a efektivni interni komunikaci. Céast vyzkumna popisuje pribéh kvalitativniho a kvantitativniho
vyzkumu. Kvalitativni vyzkum probihal formou strukturovanych rozhovori S managementem
zafizeni. Kvantitativni vyzkum probihal formou dotaznikového Setfeni se zaméstnanci zafizeni.
Prostfednictvim ziskanych dat jsou ovéfeny hypotézy prace. V zavéru prace je uvedeno jeji

zhodnoceni.
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Abstract

The subject of the diploma thesis is Internal communication in a healthcare facility (import,
charting a particular situation). My diploma thesis is divided into two parts: theoretical
and experimental. In the theoretical part |1 deal with the communication in general, parts of
communication, function of communication, effective communication, internal communication,
import of the internal communication, import of the internal communication in health care, effective
of internal communication . The experimental part consists of quality and quantity parts of research.
Quality part of research went in the form of structured interview with management. Quantity part
went in the form of filling questionnaires with employed personnel. With the help of achieved data
theorems have been verified. The results are at the end of this diploma thesis.
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Uvod

Jako téma své diplomové prace jsem si vybrala problematiku tykajici se interni komunikace.
Hlavnim divodem, pro¢ jsem si toto téma zvolila, je skutecnost, Zze navzdory tomu, jak je dulezité,
je v mnohych ptipadech, zdravotnictvi nevyjimaje, opomijeno. Moji snahou je na zakladni trovni
pro Gspésné vedeni lidi a efektivni spolupraci, a proto je dilezité se mu vénovat. Komunikace je
nepostradatelnd ve vSech soucastech naseho zivota. O to vice je dulezité, aby fungovala

v kazdém zdravotnickém zafizeni, kde muze komunikac¢ni Sum nebo nedorozumeéni skoncit fataln€.

Diplomova prace je rozdélena na casti teoretickou a vyzkumnou. V teoretické Césti je popsana
komunikace obecné, jeji druhy a formy, funkce komunikace, efektivni komunikace, interni
komunikace, vyznam interni komunikace, vyznam interni komunikace ve zdravotnictvi a efektivni

interni komunikace.

Vyzkumna c¢ast popisuje cile vyzkumu, metodiku, stanovené hypotézy a organizaci vyzkumu
a vysledky kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Pomoci vysledki dotazniku byly ovéteny
stanovené hypotézy. Celkem se vyzkumu zucastnilo 60 zaméstnancii téhoz zdravotnického zafizeni.
S 10ti respondenty byl proveden kvalitativni vyzkum a 50 respondentd se zGc¢astnilo kvantitativniho

vyzkumu metodou dotaznikového Setteni.
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Cile prace

Teoreticky cil prace

e Zmapovat problematiku interni komunikace v literarnich reSersich a elektronickych zdrojich jako

teoretickd vychodiska pro vyzkumnou cast.

Empirické cile prace

e Zmapovat situaci ve vybraném zdravotnickém zatizeni.

e Zjistit vliv interni komunikace na pracovni vykon zaméstnanct.

e Popsat silné a slabé stranky ve vybraném zdravotnickém zafizeni.

e Navrhnout a popsat piipadné opatieni pro zlepSeni urovné interni komunikace ve vybraném

zdravotnickém zafizeni.
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TEORETICKA CAST

1 Komunikace obecné

Etymologie slova komunikace naznacuje, Ze ptivodni vyznam tohoto pojmu byl Siroky.
Slovniky definuji komunikaci napf. jako proudéni z jednoho bodu k druhému, jako pienos
nebo vytvafeni znalosti, ale communicatio znamenalo puvodné vespolné ucastnéni
a communicare spolecn¢ néco sdilet. Diivody, metody a cile takového sdéleni mohou byt
riazné. Principy komunikace vyjadiuje zdkladni model komunika¢niho procesu, ktery se
skladd z osmi prvkil: zdroj komunikace, zakédovani, sdéleni, ptenos, dekodovani, ptijemce,
zpétna komunikace a komunikaéni Sumy. Aby k samotné komunikaci mohlo dojit, ucastni se
tyto slozky: komunikator (ten, kdo vysila néjakou zpravu), komunikant (pfijimé néjakou
zpravu), komuniké (vyslana zprava jako myslenka nebo pocit, ktery jeden ¢loveék sdéluje
druhému) a komunikacni jazyk (komunika¢ni zprava se predava prostfednictvim uréitého

komunikacniho jazyka). (Vybiral, 2000; Pfikrylova, Jahodova, 2010; Mikulastik, 2010)

Lidskd komunikace je slozity a mnohovrstevny proces zavisly na individualité¢ c¢loveka
(najeho psychice, inteligenci, vzdélani, socialnich a individualnich zkuSenostech).
Komunikace patfi k zdkladni bio-socidlni vybavé clovéka, ale individualné se li§i svou
vyvinutosti, dédi¢nymi dispozicemi, rozvojem komunikac¢nich dovednosti, vychovou
i zplisobem, jimz je realizovana. Zaklad komunikace tvofi data, informace a znalosti. Data
jsou zjednoduSené hola fakta, ktera jsou informacemi davany do souvislosti a pfidé€luji jim
konkrétni vyznam. Pokud umime pracovat s informacemi a vime, jak je vyuzit, dostavame

znalosti. (Linhartova, 2007; Hola, 2011)

Dobra komunikace je pfedpokladem dobrych vztahi mezi lidmi a jejim zdkladem je dobra
vile a schopnost porozumét ostatnim. Komunikace je vSudypfitomna a vzdypfitomna.
Komunikujeme cely Zivot, zdkladni komunika¢ni navyky bud’ pfimo dédime, nebo si je
osvojujeme jiz vraném détstvi. Ke zméné je vzdy potreba velké energie a mimotadné
vytrvalosti. I kdyz mluvime stejnou fe¢i a pouzivame obecné znama gesta, nasSe komunikace
je plné nedorozuméni jak v obecném zivoté, tak i v tom profesnim. Je dulezité si uvédomit,
ze komunikace zahrnuje slovni i mimoslovni projevy a jeji soucasti je vnimani ucastnikli
se zapojenim smysll, rozumu, intuice a citu. Nase chovani a vSe, co délame a nedélame, patii
také do nasi komunikace. Hlavnim cilem komunikace je dosahnout porozuméni. (Plaminek

2008; Hola, 2011)
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2 Druhy a formy komunikace

Komunikaci miZzeme chapat rGzn€, v riznych kontextech a formach. Mazeme ji délit podle
riznych kritérii. Jednotlivé formy komunikace nejsou uzivany jako oddélené metody
pusobeni jednoho ¢lovéka na druhého. V popisu jde o interpretaci jednotlivych slozek
komunikac¢niho projevu. (Hola 2011; Mikulastik, 2010)

e Komunikace zimérna — komunikator ma pod kontrolou to, co prezentuje, zpiisoby
komunikace odpovidaji jeho zaméru.

e Komunikace nezimérna — komunikator prezentuje jinym zpisobem, nez byl jeho
puvodni zamér.

e Komunikace védoma — komunikator si uvédomuje, co a jak tikd. Do urcité miry se
védoma a zamérna komunikace ptekryvaji.

e Komunikace nevédoma — komunikdtor nema pod védomou kontrolou svij
komunikaéni projev kompletné, nebo nékteré jeho slozky. Nevédoma komunikace se
rovnéz do urcité miry piekryva s komunikaci nezamérnou.

e Kognitivni komunikace — jde o komunikaci racionélni, logickou a smysluplnou.
Preferovany jsou logické argumenty a racionalita.

o Afektivni komunikace — komunikace tzv. pisobenim na city (prostfednictvim
emocnich projevi).

e Pozitivni komunikace — signalizuje souhlas, pfijeti, obdiv, nebo nadSeni (evalvaéni
vztah). Pro manazery je dalezité si uvédomit, ze i nepfijemné véci (napi. kritika) lze

prezentovat pfijateln€, pozitivne. (Mikuldstik, 2010)

Formy komunikace mohou byt rtizné: intrapersonalni (druh komunikace, ktery vedeme sami
se sebou), interpersonalni (interakce s osobu, se kterou mame néjaky druh vztahu), rozhovor
(komunikace otazek a odpovédi), komunikace v malé skupiné (skupina péti az Sesti lidi),
vefejna komunikace (komunikace mezi feCnikem a posluchaci, kterych mize byt rizny
pocet), pocitatem zprostiedkovana komunikace (e-mail, chat, webové stranky, blogy
apod.) a masova komunikace (komunikace vychazejici z jednoho zdroje a uréenou mnoha
pfijemctiim — napf. noviny, radio, televize). Dale mizeme komunikaci rozliSovat na formalni
a neformalni. Pro toto rozliSeni je urCujici, zda pro rizné komunikacni situace existuje,

nebo neexistuje soubor zavaznych pravidel, ¢i norem. (Devito, 2008; Tureckiova, 2007)
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2.1 Verbalni komunikace

Verbalni komunikaci je mysleno vyjadfovani pomoci slov, prostiednictvim jazyka. Mze byt
pfimé nebo zprostfedkovand, mluvena nebo psand, ziva nebo reprodukovand. Vyznam
verbalni komunikace je nepopiratelny — je nezbytnou soucasti socidlniho zivota a nezbytnou
podminkou mysleni. V populaci je pomérné zazitym zlozvykem piecenovat informace
piedavané pomoci slov, ackoli opakované vyzkumy prokazaly, Ze volba slov se na pochopeni
sdéleni podili prekvapivé malo. Zplsob feci a e téla na nas maji ve vétSin€ pripadid bézné

komunikace vétsi vliv nez zvolena slova. (Mikulastik, 2010; Plaminek 2008)

Aktivni naslouchani

Naslouchat znamena aktivné zpracovavat informace, které piijimame. Pasivni posluchaé
neposkytne mluvéimu zpétnou vazbu, ktera by svéd¢ila o jeho porozuméni. Aktivni
naslouchani je charakterizovéno slovy: vcitit se, rozpoznat, rozumét, pochopit, snazit se
pomoci apod. Su¢innym naslouchanim je spojeno kladeni otazek, zrcadleni (reflexe),

sumarizovani (shrnovani), parafrazovani, ale i ml¢eni. (Cechova, Mellanova, Kuéerova, 2004)

Empatie

Empatie je schopnost porozumét druhému, vcitit se, chapat jeho obtize i zvlastnosti, ale také
projevit toto porozuméni. Empatii projevujeme také tim, ze umime druhému naslouchat,
umoznime, aby vyjadfil své minéni, nepferuSujeme hovor, neskdceme do teci, nekritizujeme,

k ni¢emu ho nenutime. (Cechova, Mellanové, Kuéerova, 2004)

Pisemna komunikace

Pisemny styk je vyznamny svou dokumentdrnosti (neodvolatelnosti, kontrolovatelnosti,
moznosti promyslet si obsah a nutnosti pfesné formulace mySlenek. Pisemnost ma
dlouhodoby uc¢inek — miiZzeme se kni i po dlouhé dobé& vracet. Korespondence se podili

na vytvareni image organizace a zaroven i jejiho zaméstnance. (Vymétal, 2008)
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Druhy pisemné komunikace:

e dopis (obchodni nebo soukromy),
e vizitky (pro identifikaci uzivatele),

e odborné publikace. (Smejkal, Schelova Bachrachova, 2011; Vym¢étal, 2008)

Druhy pisemné elektronické komunikace:

e e-mail (elektronicka posta),

e instant messaging — neboli komunikace pomoci internetu, ktery umoznuje sledovat,
kdo je pravé piipojen k internetu (Skype, ICQ, nebo firemni Windows Live
Messenger),

e facebook a jiné socialni sit¢ (My space, Hi5, LinkedIn, Flickr, v ¢eskych podminkach
Lide, Spoluzaci, apod.),

e blogy (webova aplikace obsahujici piispévky jednoho autora na jedné webové
strance),

e SMS a MMS zpravy (stru¢na komunikace pomoci mobilniho telefonu). (Smejkal,
Schelova Bachrachova, 2011; Vymétal, 2008)

2.2 Neverbalni komunikace

Ptestoze je fe¢ specificky lidskym dorozumivacim prostfedkem, podstatna ¢ast (70 % — 90 %)
naSi komunikace se uskuteciiuje neverbalni formou. Pravé neverbalni projevy dodavaji tomu,
co fikame, duraz a presvédcivost. Mezi neverbalni chovani fadime hlavné: zrakovy kontakt,
mimiku (pohyby o¢i, ust a tvaii), kineziku (zpisob chuize, pohyby celého téla), gestiku
(pohyby rukou), haptiku (dotyky), proxemiku (vzdalenost od druhych) a paralingvistiku
(zpisob teci, uzivani hlasu). Jednotlivé projevy vSak nelze posuzovat oddélené, ale v celém
kontextu a podle situace. Neverbalni komunikace velmi Casto plni svou funkci ve vazbé
na verbalni komunikaci — mtze nahradit verbalni komunikaci, zvyraznit ji, odporovat ji,
nebo ménit jeji vyznam. Neverbalni komunikace je vyvojové starSi, spontanngjs$i, méné

kontrolovana a kontrolovatelna a tudiz i pravdivéjsi. (Cechova, Mellanova, Kuéerova, 2004;

Khelerova, 2010; Vyrost, 2008; Plaminek 2008)
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3 Funkce komunikace

Kazdd komunika¢ni vymeéna plni zpravidla jednu funkci (vice, ¢i méné zjevnou).
Tim, ze zrealizujeme tuto funkci, dostava komunikace sviij smysl, fecené, ¢i jinym zplisobem

sdélené nabyva jistého vyznamu. (Vybiral, 2000)

Funkce komunikace miizeme rozdélit na nasledujici typy:

e informativni — slouzi k pfedavani fakt, dat, informaci, znalosti, zkuSenosti
¢i védomosti mezi lidmi,

e poznavaci — ziskavani informaci o sob¢, o ostatnich, o svéte,

¢ instruktivni — popis toho, jak né¢eho dosahnout, jak néco udélat,

e vzdélavaci a vychovna — souhrn funkce informativni, poznavaci a instruktivni,
realizovanych pomoci vzdélavacich instituci nebo samostudiem,

e osobni identity — ujasnéni si svého ja (napft. svoje postoje, nazory, sebevédomi),

e socializa¢ni a spolefensky integrujici — vytvareni vztahti s ostatnimi, navazovani
kontaktli, posilovani pocitu sounalezitosti,

e presvédCovaci — ménéni postojii nebo nazoru,

e posilujici a motivujici — posilovani pociti sebevédomi (piekryva se s funkei
piesvédcovaci),

e zabavna — komunikace pro pocit pohody, spokojenosti nebo radosti,

e svérovaci — naslouchani druhym, zbavovani se vnitiniho napéti, sdileni pociti,

e unikova — odreagovani se pomoci komunikace od starosti, eliminace deprese.

(Vymétal, 2008)

Hranice mezi jednotlivymi funkcemi komunikace Casto nejsou jednoznacné. MizZeme se
napt. domnivat, Ze se jedna o funkci informativni, ale o pouhé informovani jde jen zdanlive.

ree
1

Jde spiSe o ,,instruktdz* nebo ,,pfesvéd¢ovani (napf. neobjektivni zpravodajstvi v televizi).
Casto jde o zjevnou, a nebo popiranou manipulaci, kdy manipulator implicitné dodava, co ma
ptijemce z informace vyvodit, co si nad ni pomyslet, apod. (Mikuléstik, 2010; Jifincova,

2010)
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4 Efektivni komunikace

K tomu, aby komunikace byla efektivni, musime sledovat fadu prvkl z oblasti verbalni
aneverbalni: rychlost feci, hlasitost, pomlky, vyska hlasu, délka projevu a intonace.
Komunikace je oboustranny proces, ktery zahrnuje poskytnuti informace a ziskani zpétné
vazby — rozhodn¢ tedy nekoné¢i pouhym piedanim informace. Mezi zakladni komunika¢ni
dovednosti obvykle fadime poslouchani a naslouchani, mluveni, ¢teni a psani a vnimani
a naslouchani a to az z 53 %. Dale je to ¢teni — 17 %, mluveni — 16 % a psani — 14 %.
At pouzivame jakykoli typ komunikace a jakykoli komunika¢ni prostiedek, chceme-li,
aby komunikace byla efektivni, musi vzdy spliovat tyto zakladni pozadavky: zFetelnost,

struénost, spravnost, aplnost, zdvorilost. (Venglarova, Mahrova, 2006; Vymétal, 2008)

4.1 Predpoklady efektivni komunikace

Dulezitym piedpokladem efektivni komunikace je komunikacni zptisobilost. TO Znamena
védét, jak komunikace funguje a umét ji efektivné vyuzivat. Nazor na to, co a je, nebo neni
spravnd komunikace, je ovlivnén tim, jakou pozici zaujima ucastnik dané situace, jaky je
kontext a ucel sdéleni. Mnohé zdanlivé samoziejmé strategie a techniky zamétené na Uspésny
priabé¢h komunikace, jsou determinovany kulturou dané zemé ¢i profesnim zamétfenim

ucastnikt dialogu. (Devito, 2008; Heger, 2012)

e Zpusobilost a kultura - zasady efektivni komunikace se U riznych kultur 1i§i. Co se
u jedné osvédcuje jako efektivni, nemusi fungovat v jiné.

e Zpusobilost a kritické mySleni — znamend schopnost kriticky pfemyslet
0 komunika¢nich situacich, do kterych se ucastnici komunika¢niho procesu
dostavaji.

e Zpusobilost a etika — otazka spravnosti nebo nespravnosti vyvstava u kazdého
komunika¢niho pocCinu a to oddélené od otazky efektivity (napft. lhani).

e Zpisobilost a moc — soucésti vSech komunikacnich procest je moc neboli schopnost
ovladat chovani druhych.

e Zpisobilost a naslouchani — komunikace je dvoucestny proces, nebot schopnost

efektivni komunikace se opira o schopnost naslouchat. (Devito, 2008)
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5 Interni komunikace

Pojem interni komunikace (dale jen IK) chapeme jako vnitropodnikovou komunikaci
mezi vlastniky (akcionafi) firmy a managementem, dale mezi managementem a zaméstnanci
a konecn¢ mezi zaméstnanci navzdjem. IK v podstaté¢ znamena komunikacni propojeni utvart
firmy. Jeji soucasti je v praxi Casto také komunikace smérem k cilové skupiné uvnitf
spole¢nosti. Nejcasteji byva IK v praxi vyuzivana jako nastroj k informovani a ovliviiovani
postojli zaméstnancli, protoze predstavuji zivotné dilezitou zajmovou skupinu podniku.
Zakladem by m¢l byt aktivni, otevieny a pravdivy pfistup. (Pfikrylova, Jahodova, 2010; Hola
2011)

Kazdy podnik chce zaméstnavat pracovniky, kteti jsou motivovani a odvadéji maximalni
vykon, udrzet si kliCové pracovniky a mit dobrou povést. Proto je s podivem, jak malou
pozornost podniky vénuji IK. Dobra image se rodi uvnité podniku, kde by méla panovat
atmosféra otevienosti a zaméstnanci by méli mit dostate¢né informace o aktualnim déni

I planech vedeni, kterému véfi. IK vyrazné piispiva k tvorbé a udrzovani firemni kultury.

(Dvotakové, 2012)

Ve srovnani s IK, firemni komunikace ptedstavuje SirSi pojem, ktery zahrnuje i externi
komunikaci a veskeré komunikacni aktivity, které se organizace tykaji. Nejdilezit&j$im
aspektem firemni komunikace je to, ze identifikuje a integruje vSechny komunikacni procesy
nezbytné k Zivotu a rozvoji firmy. Firemni komunikace zahrnuje koncept interni i externi

komunikace. (Ragusa, 2011)

IK Vv procesu managementu tvofi: stanoveni a sdélovani cili podniku, zpracovavani
a prosazovani planti pro dosahovani cilt, efektivni vyuziti zdroji (informace, finance, lidé,
know-how), ziskavani, vybér a hodnoceni spolupracovniki, vedeni a fizeni spolupracovniki,

kontrolovani a dvojita zpétna vazba. (Janda, 2004)

5.1 Role interni komunikace

Komunikace je pfirozenym projevem lidi v jakémkoli prostfedi a v podniku probiha
bez ohledu na to, zda ma specializované oddéleni IK ¢i nikoli. Zaméstnanec nebo zaméstnanci
formalné povéfeni IK mohou plnit riizné role, které vyplyvaji z konkrétnich podminek
apozadavkl podniku. V nékterych spolecnostech mohou plnit primarné roli interniho

marketingu, kdy se snazi ,,prodat* marketingovy plan a business cile zamé&stnanclim, formami
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velmi blizkymi externi marketingové komunikaci. V jinych spolecnostech miize oddéleni IK
a jeho komunikac¢ni nastroje fungovat predevsim jako ,,trubka® pro tlumoceni hlavn¢ sdéleni
K personalnim zalezitostem; jinde primarné jako strategicky poradce pro vedeni spole¢nosti.
Pomineme-li v podstat¢ zakonem danou povinnost zaméstnavatele komunikovat
se zameéstnanci (zvlaste tam, kde plisobi odbory), je fada ,,provoznich® divodu, pro¢ péstovat
formalni IK. IK je jednim z kli¢ovych nastroji k dosazeni osobniho zaujeti zaméstnanct
avede k vyssi produktivité prace. Dalsi dulezitou roli IK je facilitace komunikace naptic¢
spolecnosti, tedy nejen vertikalné (seshora doll). IK zastava také nezastupitelnou roli v fizeni
reputace, coz je dulezité v soucasnosti, kdy rychle nariista role socidlnich médii. (Dvotakova,

2012)

5.2 Zakladni funkce interni komunikace

IK plni v prostredi organizace tyto zakladni funkce:

e umoznuje spoluzaméstnancim vymeénu potiebnych informaci,

e napomaha rozliSeni ¢lenti organizace od neclent,

e umoziuje informovat zaméstnance a manazery o cilech organizace a jejich pribézném
plnéni,

e umoziuje presvedCit zamestnance a manazery o cilech organizace a zptisobech jejich
dosazeni,

e stimuluje zaméstnance a manazery k hledani a nachdzeni novych feSeni a novych

postuptl ve smyslu plnéni strategickych cili organizace. (Vymétal, 2008)

5.3 Komunikaéni nastroje

Nekteti manaZefi si pod pojmem IK piedstavi vhodny software. Kdyby tomu tak bylo, m¢la
by vétSina firem bezvadnou IK. Jasny a strukturovany tok ukold a usmériiovani neni
zélezitosti techniky, neda se redukovat na vhodny sotfware. Vhodny software je néstroj a jako
u kazdého nastroje zélezi na tom, jak je pouzit. Informacni nastroje jsou nosici dilezitych
informaci. Nejvétsi hrozbou v pouzivani nastroju IK je pretizeni zaméstnancti informacemi.

Informace musi byt jasné a srozumitelné. (Janda, 2004)

Pro zajiSténi Gi¢inné interni komunikace je nezbytny jasny a znamy zdroj informaci, a aby byla

zajisténa jejich dostupnost a priichodnost, ktery umoznuje obousmérny pienos informaci.
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Zakladni formy, ve kterych komunikace ve firmé probiha, jsou: komunikace osobni, pisemna
a elektronicka. Jejich vyuziti zavisi na druhu a dulezitosti konkrétni komunikace, nelze
obecné definovat, ktera z nich je efektivnéjsi, protoze kazda z nich je za urCitych okolnosti
vice ¢1 mén¢ efektivni. V praxi vyuzivame pro pienos odbornych informaci informacni

nastroje, viz. nize. (Ptikrylova, Jahodova, 2010; Hola 2011)

5.3.1 Porady vedeni aZ po porady nejmensich pracovnich skupin

Jedna se o jedno znejcastéjSich organizacnich opatfeni interni komunikace. Porada je
planovand  pravidelnd  organizaéni komunikace, vedend pfisluSnym  vedoucim
nebo manazerem. Zakladem uspéchu je jednozna¢né stanoveny cil porady, ktery je jasnym
vSem UCastnikim. Porady by mély byt svolavany S dostatecnym ptedstihem
nebo v pravidelnych terminech a nemélo by dochazet k jejich ruSeni nebo zméné terminu.
Obvykle se porada svolava scilem: feSeni problémi ovlivilujici efektivnost cinnosti
organizaéni jednotky, ptfedavani informaci a ziskavani zpétné vazby, pfedavani instrukci
pro realizaci novych véci, dale projednavani a feSeni stiznosti a problému spoluzaméstnanci,

vytvafeni kreativnich myslenek a tviréi diskuze. (Ptikrylova, Jahodova, 2010; Vymétal 2008)

5.3.2 Organizac¢ni pravidla, manualy, firemni smérnice

Pro tvorbu firemni kultury jsou diilezita konkrétni pravidla, kterymi se fidi zivot firmy. Zde je
vycet nejdulezitéjSich: firemni (podnikovy) tad, smérnice fizeni firmy (podpisovy ftad,
zastupovani managementu apod.), smeérnice pro pracovni oblékdni, zasedaci poradek
pfi poradach, pracovni doba a délka prestdvek a kodex jedndni zaméstnance. (Pfikrylova,

Jahodova, 2010; Vysekalova, Mikes, 2009)

5.3.3 Pracovni schiizky jednotlivych oddéleni, odbornych tymi, pracovni vyjezdy

a vnitrofiremni odborna setkani a konference

Smyslem pracovni schiizky obvykle je shromazdéni dulezitych informaci o specifickych
aspektech dané prace a ziskani nazorl na to, jak by se méla realizovat. To je zvlasté dilezité
v pfipadech, kdy dochdzi ke zméndm v obsahu prace nebo v jeji metodice. (Pfikrylova,

Jahodova, 2010; Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
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5.3.4 Intranet a elektronicka poSta

Intranet umoziluje pfipravovat a zvefejiiovat informace v rdmci podnikové pocitacové sité
stejnym zpusobem jako v internetu — pomoci www stranek. V intranetu mize kazdy
pracovnik najit potiebné informace, ¢imz se podporuje vzajemna spoluprace zameéstnanci,
zlepsuje se jejich komunikace, snizuji se naklady a zvysuje se produktivita prace. (Ptikrylova,

Jahodova, 2010; Synek, Kislingerova, 2010)

Programové prostfedky pro elektronickou postu (e-mail) umoznuji uzivatelim vzajemnou
vyménu zprav, souborli, rozesilani dopisi vice adresatim, vyhotoveni kopii,
odeslani potvrzeni o dorufeni dopisu nebo zpravy, kdy adresat dopis neoteviel.
Jeji vyznamnou vyhodou je, ze nevyzaduje soucasnou aktivitu komunikujicich uzivateld,
umoziuje rychlé posilani zprav spojené s nizkymi ndklady. Stale vice podniky potiraji
vyuzivani podnikové elektronické posSty zaméstnanci k soukromym tcelim, nebo surfovani

na internetu. (Synek, Kislingerova, 2010; Armstrong, 2007)

Pro zabezpeceni toku spole€enskych informaci, které slouzi k podpote loajality zaméstnancii
a ke zvySovani divéryhodnosti firmy v o¢ich zaméstnanct jsou pouzivany tyto komunikaéni

nastroje. (Pikrylova, Jahodova, 2010)

5.3.5 Informaéni materialy o firmé a interni periodika (tiSténé a elektronické)
firemni broZury, interni noviny a ¢asopisy, bulletiny, newslettery, vyroc¢ni

zpravy pro zaméstnance, atd.

Je otazkou, na kolik jsou tyto komunikaéni kanaly efektivni. V soucasnosti je malo sdéleni,
ktera by tuto formu vyzadovala. VétSinu zastane intranet nebo jiné elektronické kanaly.
Tato forma je vhodna v piipadé, kdy vétSina zaméstnanci nema piistup k internetu.

(Ptikrylova, Jahodova, 2010; Dvoiakova, 2012)

I pfes urcitou miru konzervativnosti zlstava interni Casopis oblibenym internim médiem.
Jeho oblibu zplsobuje hlavné moznost vyuzit jej pro komunikaci v blizkém okoli
zaméstnancl. V soucCasnosti maji tyto Casopisy stale vice charakter lifestylovych casopisi
a komunikuji formou tzv. infotainmentu, tedy kombinaci zpravodajstvi a zabavy. (Dvorakova,

2012)
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5.3.6 Interni nastroje

Mezi tyto informacni nastroje patii: ndsténky, informacni tabule, intranet, elektronicka posta,
vnitropodnikovy rozhlas, vnitropodnikova skupinova a jina a individualni setkani pracovniho
i mimopracovniho charakteru, organizovani détskych dnti nebo klubi byvalych zaméstnanct.

(Ptikrylova, Jahodova, 2010)

5.3.7 Dny otevienych dveri

Chce-1i organizace vefejnost podrobné seznamit se zpisobem své c¢innosti, s vyrobnim
nebo prodejnim zazemim, s personalem, pfipadné s jinou casti své organizace, vyhradi den,
nebo dny, kdy mlze vefejnost subjekt navstivit. Jsou prioritné ureny pro externi vefejnost,
ale vpraxi hojné navstévovany zaméstnanci zjinych c¢asti firmy a jejich rodinnymi

prislusniky. (Svoboda, 2009; Ptikrylova, Jahodova, 2010)
DalSimi prostfedky IK jsou také firemni darky a pfedméty (firemni tricka, klicenky), nabidka

firemnich produktii a sluzeb zaméstnanciim a firemni obleceni. (Hola, 2011)

5.4 Zakladni prvKky interni komunikace

Dle Holé¢ (2011) tvofi nasledujicich deset prvkli interni komunikaci a tedy zasadnim

zpiisobem ovliviuji jeji kvalitu.

Kultura firmy zaloZend na moralnich a etickych hodnotach.
Jasn¢é deklarovana strategie firmy a z ni vyplyvajici komunikacni strategie.

Jednotny tym vedeni firmy a plna odpovédnost managementu za komunikaci firmy.

M 0w npoE

Definovana délba prace, organizacni struktura, definovani hlavnich procesti v podnikani

firmy.

5. Deklarovana socialni politika firmy podporovana personalni praci S cilem nalézt vzdjemny
respekt mezi firmou a jejimi zaméstnanci.

6. Nastaveni komunikacnich standardii, které zajisti integraci novych pracovnikl

do organizace, objasnovani firemniho byznysu, poskytovani informaci 0 hlavnich cilech

a finan¢ni vykonosti firmy, hodnoceni pracovniki a fizeni kariéry a dalsi.

7. Efektivné nastaveny interni marketing, zejm. pak interni PR.
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8. Komunikac¢ni kompetence manazeru.
9. Oteviena komunikace zahrnujici zpétnou vazbu.

10. Technologie — nastaveni informa¢ni a komunikaéni infrastruktury firmy pro potieby IK.

Vyse uvedené prvky jsou podrobnéji popsany ve vyzkumné ¢asti.

5.5 Manazerska komunikace

Zaméstnanecké vztahy jsou ovliviiovdny zejména manazerskou a vnitropodnikovou
komunikaci. Zahrnuje informace o podnikovych nebo funkénich cilech, jednotlivych
oblastech politiky, planech, rozpoctech a to informace urcené jejich realizatorim. Soucasti
manazerské komunikace je také podnécovani a fizeni diskuzi, jejich moderace ¢i facilitace,
tedy aktivity, které je tieba soustavné trénovat a rozvijet. Rlzni autofi uvadi vlastni vycty
manazerskych funkci. Rozsitené je napt. d€leni podle tfi zékladnich roli na interpersonalni,
informacni a rozhodovaci. Do interpersondlni role néalezi mezilidské kontakty, komunikace
uvnitt 1 vné organizace, vedeni, socidlni vazby a reprezentace. Informacni role ptedstavuji
ucast manazera v tvorb¢, sbéru, tfidéni a prenosu informaci Ustni a pisemnou formou.
Rozhodovani je hlavni manazerskou roli. Spocivéa ve zvazovani alternativ a volbé rozhodnuti.
Manazerska komunikace byva nejvice problémovou ¢asti IK. Casto se podoba hie na tichou
postu, protoze vysledna informace nemd se vstupni pfili§ spoleéného nebo je zasadnim
zpisobem zkreslena. Pfi komunikaci zésadnich informaci je nutné jasn¢ definovat, co a jak
maji manazetfi komunikovat, a to nejlépe pisemnou formou. Nelze dobie vést tym lidi,
motivovat je, zadavat ukoly, pfeddvat a ziskdvat informace feSit problémy, radit a pomahat,
piesvédcovat, kontrolovat a hodnotit bez uméni komunikovat, nebot’ Groven fizeni je pfimo
umérna Grovni komunikace. (Duchon, Safrankova, 2008; Stépanik, 2010; Dvorakova, 2012;

Plevova, Hermanova, Sramkova, 2012)

5.6 Komunikac¢ni mix

Pro 0¢inné pokryti komunikace se vSemi partnery firmy existuje sada komunikacnich
nastrojli, souhrnné oznacovanych jako komunika¢ni mix. Jde o sou¢éast marketingového mixu
firmy, kterym firma napliiuje své podnikdni. Komunikaéni mix je kombinaci jednotlivych

nastroji komunikace, kdy kazdy z nich ma své typické znaky, vlastnosti a cile a mize byt
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zaméfen na jinou cilovou skupinu, na jiné partnery. Pro firmu je dualezité, ze vyuzivanim

vsech komunikaénich nastrojii mtize pokryt komunikaci se v§emi partnery. (Hola, 2011)

Charakteristika nejcastéji pouzivanych komunikac¢nich nastroji:

e Reklama — jde o nastroj neosobni masové komunikace, ktera vyuziva vSech

dostupnych medii od klasicky tisténych po elektronicka.

e Podpora prodeje — nastroj (nejcastéji ve formé kampani), ktery stimuluje zvySeni
prodeje darkem piidanym ke zbozi nebo moznosti ucasti v riznych soutézich,

programech klubt spotiebitelli apod.

e Sponzorovani — poskytovani fondi sponzorovanému, ktery pomaha prostiednictvim

svych aktivit dosahovat komunikac¢nich cilti sponzora.

e Aktivity public relations — zahrnuji veskeré komunikacni aktivity, pomoci kterych
podnik komunikuje se svym okolim, prezentovanym vnitini a vnéj§i vefejnosti,

se kterou firma dlouhodobé udrzuje a upeviiuje pozitivni vztahy.

e Komunikace v prodejnim misté — zahrnuje aktivity spojené piimo s prodejem

vyrobkd, jejich nabizenim a prezentaci ptimo v misté prodeje.

e Vystavy a veletrhy — zajist'uji kontakt mezi dodavateli, odbérateli potencionalnimi
i stavajicimi, v neomezeném rozsahu a vomezeném cCase s vyuzitim Siroké

navstévnosti.

e Piima marketingovda komunikace — znamena pifimy kontakt se stavajicimi

I potencionalnimi zakazniky, nejcastéji ptimou zasilkou nebo telemarketingem.
e Osobni prodej — prodej piimo u zakaznika prezentaci nebo demonstraci vyrobku.

e Interaktivni marketing — umoznuje moderni zplsob komunikace pies internet

(webové stranky, on-line kontakt, elektronicka posta apod..).

e Viralni marketing — Sifeni informaci pomoci socidlnich siti a prostfednictvim

internetu obecné. V souc€asnosti Casto vyuzivana forma komunikace. (Hola, 2011)
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Vyuzivanim téchto nastroji firma efektivnéji komunikuje se svymi partnery, se vSemi
cilovymi skupinami, kdy u kazdé znich muze sledovat jiny cil. Aplikace vSech
komunikac¢nich nastroji pak pokryva téméi veskerou komunikaci firmy vné 1 uvnitt. VSechny
uvedené nastroje komunika¢niho mixu se bézné€ pouzivaji a zamétuji bohuzel predevsSim
na vnéjsi komunikaci. Pfesto vSechny lze analogicky vyuzivat v IK, zejména pak interni

public relations zaméfené na vnitini partnery — zameéstnance. (Hola, 2011)
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6 Vyznam interni komunikace

V literatufe se uvadi, ze az 60 % probléml ve vnitropodnikovém fizeni je zplsobeno
nedostatky a chybami v ramci komunikace. V organizaci musi komunikace fungovat ve vSech
smérech a je dulezité piesvédéit spoluzaméstnance o realné moznosti komunikace s vedenim
organizace zcela otevien¢, beze strachu a obav. IK se tak stava nastrojem, diky kterému se
V organizaci vytvari prostiedi, které vsestrann¢ podporuje dosahovani dobrych pracovnich
vykonii a podporuje snahy se neustale zlepSovat a plnit strategické cile organizace. NejvétSim
problémem v IK je iluze, Ze ji bylo dosazeno. Pro IK v organizaci jsou dilezité nasledujici tfi
klicové faktory: nejde jen o informace, ale o postoje a divéru; zdlezi na kazdém manazerovi
ajeho pozitivnim postoji, vstficnosti a komunika¢nich dovednostech; mimofadny vyznam

efektivni IK v obdobi pfipravy zasadnich zmén v organizaci. (Vymétal, 2008)

IK je natolik dtlezitou oblasti pro fungovani podniku, ze by manazer IK mé¢l mit pfimy vztah,
bez prostrednikil, s generalnim feditelem, resp. nejvyssim vedenim spolecnosti. Manazeti
na vsech trovnich by méli kolegy z IK brat jako odborniky, s nimiz konzultuji jakékoli
komunikac¢ni problémy ve svych tymech, zvlaste pak v situacich, kdy hrozi reputacni riziko —
propousténi, nerovnomérna valorizace mezd, st€hovani pobocCky, reorganizace apod.

(Dvotakové, 2012)

V prizkumu Evropské agentury pro bezpecnost zdravi a ochranu pii praci (EASHW) se jako
nejcetnéj$i zdroj stresu objevuje pravé komunikace a to na cCelnich mistech
Zebiicku. Vyzkumu se zucastnilo celkem 31 zemi (nejen &lenské zemé EU). V Ceské
republice se dokonce na prvnich tfech mistech objevuje Spatnd komunikace mnohem
vyrazné€ji nez v jinych zemich. 62 % pracovniki souhlasi s tvrzenim, ze jim potize pii vykonu
prace zpusobuje nedostatecnd komunikace mezi kolegy navzdjem a 65 % pracovnikl
oznacuje jako hlavni stresor nedostate¢nou komunikaci mezi vedenim a pracovniky. Prvni
misto (79 %) zaujimé jako nejvetsi zdroj stresu komunikace s klienty, zakazniky, pacienty,

nebo studenty. (EASHW, 2010)

6.1 Vliv interni komunikace na pracovni vykon zaméstnanci

Pracovni vykon obsahuje 3 soucasti: schopnosti, které se v Case pfili§ neméni a jsou
vyuzivany pro vykonavani svéfené prace; vnimani svéfeného tukolu a nakonec usili

zaméstnance, tj. mnozstvi fyzické a duSevni energie vynaloZené pracovnikem pfi plnéni
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ukoli. Pfi hodnoceni pracovniho vykonu se musi také ptihlizet k faktorim vnitiniho prostiedi
firmy, které s pracovnikem nesouvisi a nemuze je ovlivnit, ale tyto faktory mohou mit vliv

na plnéni jeho ukold. (Duda, 2008)

Mezi nejzavaznéjsi faktory majici vliv na pracovni vykon patfi napt.: nedostate¢né zadavani
ukoll, nejasna pravidla a metody fizeni ovliviujici praci, nedostatecna spoluprace ze strany
spolupracovnikd, nedostate¢na kontrola pracovnika, nevhodné pracovni podminky

na pracovisti, nedostatky ve $koleni pracovnika. (Duda, 2008)

Vyznam komunikace pro spokojenost zaméstnancti pravidelné dokladaji podnikové
prizkumy, v nichz se nedostatek informaci nebo komunikacni problémy opakované fadi
k nejcastéji udavanym pric¢inam nespokojenosti. Zaméstnanci v téchto prizkumech zpravidla
udavaji, ze trpi nejen nedostatkem informaci o tom, co se kolem nich déje, ale i tim, Ze se
jejich nadfizeni nebo vedeni organizace dostatecné nezajimd o jejich podnéty nebo
ptipominky. Nedostatek informaci nebo nedostate¢na IK vedou témét vzdy k poklesu
spokojenosti zaméstnancti. Soucasti ceny, ktera podniky za nedostatek oteviené komunikace

plati, jsou také nezadouci odchody zaméstnanct. (Urban, 2010)

IK ptedstavuje jeden z predpokladi uspésného vytvareni vykonnostniho klimatu organizace
a pozitivniho  postoje  zaméstnanci k cilim zaméstnavatele, Kk vlastni praci
i spolupracovnikim. Zakladem je komunikace zalozena na poskytovani relevantnich
informaci pro vSechny zOcastnéné s moznosti oboustranné vymény nazort, kdy se
komunikace stava rovnéZz predpokladem pro uplatiovani participativniho stylu vedeni

pracovnikd, ktery umoziiuje jejich plnou aktivizaci. (Dvotakova, 2012)

Efektivni komunikace mezi lidmi muize jednak zlepsit jejich vykon, stejné tak zamezit
nedorozuménim. Dale mtze pomoci urychlit spole¢né chapani lidi pro dosazeni spoleéného
cile. Lepsi komunikace muze uvolnit inovace, zlepsit kvalitu rozhodovani a viibec zajist'uje
efektivngjsi vysledky. (Wright, 2009)
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7 Interni komunikace ve zdravotnictvi a jeji vyznam

Vyznam komunikace je nezpochybnitelny, stdle vSak manazery ve vSech oborech —
a zdravotnictvi neni vyjimkou — ptekvapuje, jak velky tento vyznam je. Pfi analyze vysledkt
priazkumu spokojenosti zaméstnancli se napii¢ vSemi obory pravidelné objevuje na strané
podiizenych nespokojenost s komunikaci mezi nimi a vedoucimi pracovniky. To ukazuje,
ze komunikace ma velky vliv na celkovou spokojenost zaméstnancti a tim padem také
na jejich loajalitu. Dalsim faktem je to, Ze vétSina stiznosti, které jsou oficialné podavany
pacienty, se tyka pravé komunikace. At uz se to tykd obsahu nebo formy komunikace, je to
najednu stranu alarmujici a na druhou stranu vSak pomérné snadno feSitelné. (Hekelova,

2012)

7.1 Interni manazerska komunikace ve zdravotnictvi

Pod pojmem IK se v sektoru zdravotnictvi skryva veskera komunikace mezi zaméstnanci
zdravotnického zafizeni, kde doty¢ni pracuji. VSichni manaZefi, sestry nevyjimaje, hraji
nezastupitelnou roli garanti kvality informacni tokti ve vSech jejich podobach a hraji-li tuto
ulohu spravné, ihned napravuji, neni-li néco v poradku. V praxi je tieba myslet vzdy na to,
aby komunikace byla optimalni v obou zakladnich parametrech, kterymi jsou: obsah (tedy
pravdivost a dostatek informaci) a forma (tedy profesionalni vyména informaci, kterd se

soustfedi na fakta a emoce se snaZzi potlacit). (Hekelova, 2012)

7.2 Specifika komunikace ve zdravotnictvi

Komunikace ptedstavuje pravdépodobné jedno znejslabSich mist celého nasSeho
zdravotnictvi. Dlkazy pro toto tvrzeni je mozné hledat (a nalézat) napf. v soudnich sporech,
které vedou pacienti proti zdravotnikiim, nebo ve stiznostech, které jsou adresovany
managementu nemocnic. Osetfovatelska praxe klade schopnost interakce a komunikace
S pacienty 1 spolupracovniky na vyznamné misto. Komunikace v kazdém oboru lidské

¢innosti ma celou fadu specifik a zdravotnictvi neni vyjimkou. Ve zdravotnictvi to jsou:

e VySSi pocet subjektli nebo skupin, se kterymi je nutné pracovné komunikovat (rodinni
piislusnici pacientli, zdravotni pojistovny apod.), coZ je velmi narocné, nebot’ kazdy

ze subjektl v néfem vyzaduje individualni ptistup,
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e vyS§i mira pracovniho stresu — mira pracovniho stresu je Vv oboru zdravotnictvi
nadprimérnd, coz se musi nutné projevit 1 pii komunikaci ve vSech jejich podobach —
aby se predeslo zbyteCnym néslednym problémim, musi vedouci sestry pozorné
sledovat u sebe a svych podtizenych disledky dlouhodobého nebo nartstajiciho stresu

a jeho projevu pii komunikaci,

e osobnostné-typologické zvlastnosti zdravotnickych pracovnikii — predevSim sester.

(Vévoda, 2013; Zacharova, Hermanova, Sramkova, 2007; Hekelova, 2012)

7.3 BéZna pracovni komunikace s kolegy

Pro sestru ve vedouci pozici mohou v uvahu prichazet komunikace s témito skupinami

kolegg:

e piimi podfizeni sestry-manazerky (sestry — ¢lenky jejiho tymu nebo podiizené, které
tidi svoje tymy sester),

e dalsi podtizeni pfimo podiizené sestry (vztah vrchni sestra — staniéni sestra),

e kolegyné na stejné Grovni fizeni,

e piimo nadfizena osoba,

e dalsi nadfizeni stejn€ nadfizené osoby,

e [¢kafi-Clenové 1ékarského tymu — pro hladky chod kazdého zdravotnického pracoviste
je tato uroven komunikace zasadni,

e Iékari ve vedoucich pozicich — vici témto 1ékaifim (pfednostové, primafi, vedouci

oddéleni). (Hekelova, 2012)

V kazdém piipadé by mély vSechny uvedené podoby komunikace obsahovat ty hlavni rysy,
které jsou zakladnim pfedpokladem efektivni spoluprace: vzajemny respekt, autonomie kazdé
ze stran komunikace a také jejich nezpochybnitelna kompetence v daném komunikaénim
okamziku. Idealn¢ by na zdravotnickém pracovisti mél byt vztah mezi oSetfovatelskym
tymem a lékafi vztahem partnerskym. Neni-li v tomto smyslu néco v poradku, je to vedouci
sestra, kdo mlzZe a je povinnd jako prvni zménit situaci k lepSimu. To se jisté nepodafi ithned,
ale spiSe cestou postupnych zmén ve vzdjemné komunikaci na pracovisti ,,pod taktovkou*

vedouci sestry a vedouciho 1ékate. (Hekelova, 2012)
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7.4 Krizova komunikace vV ramci interni komunikace

Krizova komunikace (crisis communication, risk communication, emergency communication,
communication in crisis and emergencies) je vyména informaci mezi odpovédnymi
autoritami, organizacemi, médii, jednotlivci a skupinami pfed mimotadnou udalosti, v jejim
prubéhu a jejim skonceni. Rozhodujici pro praxi je, zda vnimani lidi odpovida realnému stavu

a jakou maji lidé schopnost asimilovat informace v obdobi ohrozeni. (Vymétal, 2009)

Krize pfedstavuje moment v historii organizace, ktery nenavratné méni jeji firemni kulturu
a podnikani jako takové. Béhem krizovych situaci patii povést firmy a jejiho vedeni k t€ém
nejohrozenéj§im hodnotam. Vyznamnou roli v ochrané¢ dobré povésti sehravaji sdélovaci
prostfedky. Pravé média totiz maji vliv na vnimani a oekavani vSech klicovych z4djmovych
natom, zda s nimi organizace umi spolupracovat nebo ne. Predpokladem ucinné ochrany
firemni povésti béhem krize je spravné nastavena korporatni komunikace a to vcetné

fungujicich a proaktivnich vztaht s médii a to ddvno ptedtim, nez krize propukla. (Chalupa,

2012)

Soucasna krizova komunikace v demokratické spoleCnosti respektuje nasledujici hlavni
zéasady: akceptovat vefejnost jako legitimniho partnera, peclivé pldnovat a vyhodnocovat
proces komunikace, naslouchat svym posluchaciim, byt cestni, upfimni a otevieni,
koordinovat své aktivity a spolupracovat s ostatnimi div€ryhodnymi partnery, vychazet

aktivng vstfic potfebam médii, mluvit jasné, srozumitelné a s empatii. (Vymeétal, 2009)

7.4.1 Krizova komunikace ve zdravotnictvi

Krizova komunikace a komunikace rizik pfi mimofadnych udalostech, které se dotykaji
zdravotnictvi, maji poskytovat nejpotiebnéjsi informace, motivovat vhodné postupy
apodporu na strané¢ vefejnosti, podporovat atmosféru zvladani, posilovat spolupraci
a vzajemnou pomoc, snizovat Uzkost a dal§i negativni emoce a pomdhat zachrané Zivotd.
Profesionalové ve zdravotnictvi by méli byt pfipraveni poskytovat vetfejnosti informace skrze
média 24 hodin denné a 7 dni v tydnu. Informacni vakuum vyznacné snizuje divéryhodnost
odpovédnych slozek. Krizova komunikace ve zdravotnictvi ma plsobit v ramci prevence
I voblasti feSeni nasledki mimotfadné udalosti tim, Ze vefejnost informuje a posiluje

pfipravenost, vzdjemnou pomoc a u¢elné chovani. (Vymeétal, 2009)
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8 Efektivni interni komunikace

Jednim ze zékladnich tkoli komunikace je, registrovat a pienaSet informace potiebné
pro efektivni plnéni pracovnich ukol kazdého pracovnika organizace. Jinak feceno —
informacni systém zajistuje, Ze lidé védi: co je tfeba d¢lat, jak to udélat, kdy je potieba to
udélat, ve spolupraci s kym a navaznosti na koho to maji udélat a koho informovat nebo kam
ulozit informaci o vysledku. Dal§im pozadavkem na IK je, aby byla schopna svym
pracovnikiim fici nejen co, ale také proc¢ je tieba praveé toto délat. I to musi byt soucasti
oficialnich informacnich systémt a tokd v organizaci a jeste vice zde zalezi i na neformalnich
kontaktech a vzajemné komunikaci. Nejde jen o to, aby se informace dostaly tam, kam maji,
ale i o propojeni pracovnikt firmy, které umozni vzajemnou spolupraci. Znamena to s lidmi
nejen mluvit o tom, co a pro¢, ale také si ovéfovat, jak tomu rozumi a jestli byla informace
spravné pochopena. Je dllezité objasnovat a fikat, kde jsme, jak si vedeme jako organizace
a jak si vedou jednotlivi pracovnici. Bez zpétné vazby komunikace nefunguje, jednou fici
nestaci a intranet ani firemni Casopis nezarucuji, ze lidé v organizaci ,,védi*“. Pomoci osobni
komunikace si pracovnici utvareji nazory a postoje k tomu, co se ve firmé déje, bez ni nelze
vytvofit pozadovanou firemni kulturu. IK (jako kazdda komunikace) vyzaduje nejen
odpovédny pfistup manaZerii, ale 1 aktivni zapojeni druhé strany — zaméstnancii
a spolupracovnikli. Nejistota a neinformovanost jsou stejné demotivujici jako nefunkéni
systétmy a technika zastaral¢ informace a nefungujici organizace. Pro dobrou orientaci

a motivaci je nutné, aby lidé jako soucast firmy byli dobie informovani. (Hospodatova, 2008)

Informace, které nelze uvetejnit tvoii pfekazku v komunikaci. Nejde o to, uvefejiiovat vie — to
neni vzdy nutné ani vhodné. N¢ekteré informace ani nejsou pro urcité skupiny srozumitelné.
Jde o schopnost umét se postavit za jakoukoli informaci, kterd se eventualn¢ dostane

na vetejnost. (Janda, 2004)

Co je diilezité si uvédomit pro efektivni IK:

e duvéryhodnost je nezbytna,

e IK je pfijednéani oproti externi komunikaci ¢asto na vedlejsi koleji,

e interni komunikétoii musi vybudovat své obchodni dovednosti, stejn¢ tak dobte jako
své odborné znalosti a dovednosti,

e poradenské sluzby a role kouce maji rostouci vyznam,
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e komunikatofi musi ovladat diplomacii, naslouchani a mit vytrvalost,
e komunikatofi musi rozumét a umét srozumiteln¢ interpretovat rizné tabulky tykajici

se rozpoctu. (Smith, Mounter, 2008)

8.1 Nastaveni vyssi urovné interni komunikace

Nastaveni IK je dlouhodoby proces, kdy se vysledky mohou projevit nejdiive za pul roku,

spiSe za rok a n¢kdy viibec, pokud vybrana opatfeni nejsou diisledné provadéna.
Proces nastaveni vyssi urovné IK predpoklada 3 dilezité ¢asti:

1. Zmapovani stavajici situace — na jaké trovni se komunikace v dané organizaci
nachazi. Je nutné popsat stav, vymezit jeho slabé a silné stranky, abychom véd¢li,
coje tfeba udrzovat a posilovat a co naopak eliminovat. Soucasné¢ bychom méli
vymezit i piilezitosti, které v oblasti IK piinasi vnéjsi okoli (napi. technologie)
a pripadné hrozby (napf. nedostatek pracovnikli na trhu prace). Pro zakladni
zmapovani situace je vhodné vyuzit néstroje strategické analyzy — napt. SWOT
analyza. Z této analyzy by mély vyplynout tkoly, které je tfeba splnit pro vySsi troven
fungovani IK. SWOT analyzu by ov§em méla vzdy predchazet podrobnéjsi analyza 7S
zameétena na vnitini prostiedi a v piipade vétsiho mnozstvi vnéjsich faktort je vhodna
i detailnéjsi analyza vnéjSich faktorti, napt. SLEPT. Je vhodné provést vSechny
uvedené analyzy. Kazda z nich zachycuje jiny pohled a miiZze odhalit dalsi jiné faktory

ovlivityjici kvalitu IK.

2. Konkrétni popis cile — definice pozadované urovné IK. Teprve po tom, kdy vime,
¢eho dosahnout, miizeme naplanovat to, co je nezbytné¢ udélat pro zvySeni urovné
a dosaZeni cilového stavu. Je potieba nastavit metriky, abychom poznali, zda bylo cile,

resp. vyssi irovné dosazeno.

3. Ovéreni dosaZzeného cile a trvalé zlepSovani — podle nastavenych metrik
a po dostatecné casové prodleve, kdy byla disledné uplatiiovéna opatieni, je tieba
zm¢étit, zda jsme cile (vyssi urovné 1K) dosdhli. Déle je nutné naplanovat, jak bude
organizace tuto Uroven udrZzovat a zlepSovat. Vysledky nékterych opatfeni,
napf. zlepSeni kultury organizace, jsou dlouhodobou zaleZitosti. Proto je zapotiebi

Vv urcitych periodach dlouhodobé sledovat konkrétni aspéchy. (Hola, 2011)
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Hola (2011) doporucuje pro nastaveni vyssi efektivity IK tento postup:

1. Obecna analyza IK prostfednictvim analytickych nastroji (7S, SLEPT, SWOT).

2. Analyza zékladnich prvkl vedenim organizace — indikace problémii.

3. Analyza zakladnich prvki vlivnymi pracovniky — indikace problémd.

4. Prizkum mezi zaméstnanci pro ovéfeni indikovanych problémi a ovéfeni vnimani

zékladnich prvka z pohledu zaméstnanct.

o

Popis stavajici situace na zakladé vysledkli provedenych analyz a prizkumu.

6. Navrh opatieni a vypracovani planu na jejich realizaci, véetn¢€ ndvrhu na vyhodnoceni.

8.2 Méreni ucinnosti interni komunikace

Me¢fteni Ucinnosti IK je soucdsti jeji ¢innosti. Navzdory tomu, Ze je V oblasti PR jakékoli
meéteni obtizné, ndstroje zde existuji. IK pracuje s omezenou cilovou skupinou a muze
vyuzivat nejriznéjsi dotazniky a interni prizkumy, které mohou zmapovat dosazenou troven
jednotlivych slozek IK i efektivnost konkrétnich komunikaénich kandlti a tim pomoci
ke stanoveni spravné strategie. Pokud podnik s ,,organizovanou® IK teprve zacina, je vhodné
nejdiive provést komunikacéni audit. Ten zahrnuje kvantitativni i kvalitativni metody vyzkumu
(tedy jak dotaznikové Setfeni se vSemi zaméstnanci, tak hloubkové rozhovory se zaméstnanci
na vSech urovnich). Vzhledem ke komplexnosti takového auditu a citlivosti vyslednych
zaverl je zasadni, aby byl tento vyzkum provadén externi spolec¢nosti. K externimu subjektu
totiz management pfistupuje bez predsudkll aje ochoten pfijmout radikalnéjsi zavéry.
Vysledkem komunikacniho auditu jsou doporuceni, znichz vychazi strategie IK
(komunikaéni strategie), ¢imz je zahajen nekone¢ny cyklus: analyza — strategie — uskute¢néni
strategie — méfeni vysledkl — analyza... Realizace strategie musi byt méfena opakované

a pribezné, aby se vyhodnotily jeji vysledky a efektivnost. (Dvotékova, 2012)

8.3 Diisledky nefungujici interni komunikace

Hlavnim problémem pro¢ IK nefunguje, je pfedevSim podcenéni jeji dalezitosti ze strany
vedeni firmy. Vzhledem k tomu, ze firma rychle roste, vyviji se a méni, neni schopna se
soustiedit na tento problém, tak, jak je nutné. Ve vyvoji firmy je prioritni marketingova
komunikace se zakazniky a vnéjSimi partnery a IK se zanedbava. Vedeni firmy nerespektuje
zaméstnance jako rovnocenné partnery, neklade diiraz na budovani vztahli, neuvédomuji si,
ze uspéchy firmy stoji na spolupraci s loajalnimi a motivovanymi zaméstnanci. DalSim

problémem je rozdilné chapani obsahu IK, zejména V oboustranné komunikaci
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mezi managementem a zaméstnanci. Casto totiz management vlastné nevi a ani se nezajima
0 to, co zaméstnanci chtéji a potiebuji védeét a sdéluji pouze ty informace, které povazuji

za dulezité a dostatecné. (Hola, 2011)

Pokud IK nefunguje, dochdzi u zaméstnancti obvykle k demotivaci, pasivité, frustraci
a nerozhodnosti. Neinformovanost v organizaci brzdi iniciativu, snizuje produktivitu, zvySuje
hladinu kolujicich fam, je zdrojem nedlGvéry a odporu. Dle ndzort specialisti maji byt
z internich informacnich tokl organizace vyloucena pouze duvérna data a informace z vyvoje,
vyzkumu a strategického rozvoje. Vaznéjsi problém nastdva, pokud nedostatecna
informovanost a moznost komunikace s podnikovym vedenim postihuje nejen tadové
zaméstnance, ale i1 stfedni management, nebo kdyz oslabeni komunikace se zaméstnanci
dochazi v situacich, kdy je nejvice zapottebi, tj. v obdobi zmén ¢i v dobach komplikovaného
nebo nejistého vyvoje podniku. Dissledky, ke kterym nedostate¢nd komunikace mezi vedenim
podniku a jeho zaméstnanci vede, ptfichdzi obvykle velmi rychle. Proto komunikace se
zaméstnanci patii ke klicovym funkcim managementu. Komunikace a informovanost
zaméstnancl byva presto nejcastéji zanedbavanym, podceniovanym nebo dokonce zdmérné

opomijenym fidicim ukolem. (Vymétal, 2008; Urban, 2010)

Neefektivni komunikace je Casto pfiznakem hlubSich problémtl. Neni dulezité starat se
0 komunikaci, ale o jeji zasady a komunikace se vyfeSi sama. Déle je nutné patrat
po pfi¢inach namisto odstrafiovani nasledkli. Nepfesna organizaéni struktura znemoZiluje
komunikaci mezi organiza¢nimi jednotkami. Nejasné standardy mohou vyvolat pocit nejistoty

V tom, co se od lidi o¢ekava. Spatné planovani potom muize byt pfi¢inou nejasného zaméteni

firmy. (Janda, 2004)
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9 VYZKUMNA CAST

9.1 Cile prace

Teoreticky cil prace
e Zmapovat problematiku interni komunikace v literarnich reserSich a elektronickych

zdrojich jako teoreticka vychodiska pro vyzkumnou ¢ést.

Empirické cile prace

e Zmapovat situaci ve vybraném zdravotnickém zatizeni.

e Zjistit vliv interni komunikace na pracovni vykon zaméstnanci.

e Popsat silné a slabé stranky ve vybraném zdravotnickém zafizeni.

e Navrhnout a popsat piipadné opatieni pro zlepSeni urovné¢ interni komunikace

ve vybraném zdravotnickém zafizeni.

9.2 Metodika

Cilem vyzkumu bylo popsat IK ve vybraném zdravotnickém zatizeni. Forma sbéru dat
probéhla dvojim zplisobem — formou kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. V uvodu
kvalitativniho vyzkumu jsem podrobila hloubkovému rozhovoru top management. Poté
nasledovaly strukturované rozhovory, kterych se zcastnil stiedni management a vlivné
osobnosti zafizeni. VIivné osobnosti zafizeni byly vytipovany mnou osobné po predchozich
nékolikaletych zkuSenostech s persondlem Vv daném zafizeni. Vybér byl sméfovan
na osobnosti, které své ndzory otevien¢ vyjadfovali a pracovali v zafizeni né&kolik let.
Pro podrobnéjsi popis interni komunikace ve vybraném zafizeni byla pouzita metoda
pozorovani. Na zdkladé¢ vysledkli kvalitativniho vyzkumu byly postaveny otazky
do dotaznikového Setieni, kterého se anonymné a dobrovolné zicastnili zaméstnanci zafizeni.
Dotaznik byl nestandardizovany a ¢ital 37 otdzek (viz. Ptiloha ¢. 2). Pro vétSinu otazek
do dotazniku byla piedlohou publikace Holé (2011). Sifeni dotazniku piedchazela pilotaz,
které se zcastnilo 5 respondenti, ktefi se vyzkumného Setfeni jiz nezucastnili. Po ni byly
otazky ¢. 4 a &. 6 upraveny kvili lep§imu porozuméni pro respondenty. Siteni dotazniku

probéhlo mnou osobné v zafizeni, vV né€kterych pitipadech S§ifili dotazniky zaméstnancim

36



stfedni manazefi. Pfed samotnym vyplnénim dotazniku byli zaméstnanci srozumeéni s ucelem
jeho vyplnéni, bylo jim zdiiraznéno, ze vyplnéni dotazniku je anonymni a dobrovolné. Pro mé
vyzkumné Setfeni jsem pouzila 50 dotaznikii, navratnost dotaznika ¢inila 70 %. Celkem se
vyzkumného Setfeni zucastnilo 63 % zaméstnanci (10 zaméstnancii se zucastnilo
kvalitativniho a 50 zaméstnancii kvantitativniho vyzkumu). Vyzkumné Setieni probéhlo se
souhlasem vedeni zafizeni (feditel zafizeni, vrchni sestra) a toto zafizeni nijak finan¢né

nezatizilo.

9.2.1 Charakteristika vyzkumného vzorku pro kvalitativni vyzkum

Organizace, ve které vyzkum probihal, je nestatni zdravotnické zafizeni umisténo
ve sttedoCeském kraji a v Cervenci 2013, kdy byl vyzkum zapocat, Citala celkové 95
zaméstnancli véetné managementu zafizeni (bez brigadniki a Zen na matefské dovolené,
ktefi se vyzkumu nezucastnili). Organizacéni struktura zafizeni je pfitomna v ptiloze €. 4.

Vyzkumné Setieni prob&hlo v obdobi ¢ervenec az zaii roku 2013. Zpusob vybéru respondentt

nebyl ndhodny, jednalo se o zaméstnance t¢hoz zatizeni.

Kvalitativniho vyzkumu se zucastnil top management — feditel zafizeni, vedouci lékar
a vrchni sestra, ddle pak stfedni management — 2 stani¢ni sestry lizkového oddéleni, vedouci
domaci péce, vedouci rehabilitace a 3 vlivné osobnosti zafizeni na pracovnich pozicich 1ékaf,
vSeobecnd sestra a oSetfovatelka. Vlivné osobnosti zafizeni byly vybrany v tomto sloZeni
z toho davodu, aby byly zastoupeny pracovnici z vyssiho, sttedniho a niZz§iho zdravotnického
personalu. Vedouci hospodaisko-technického tseku ucast ve vyzkumném Seteni z Casovych

duvodd odmitla.

9.2.2 Charakteristika vyzkumného vzorku pro kvantitativni vyzkum

Dotaznikového Setfeni se zii€astnili zaméstnanci na vSech pracovnich pozicich (lékafi, stfedni
zdravotnicky persondl: vSeobecné sestry, rehabilitatni pracovnici, nutricni terapeut,
oSetiovatelky a zaméstnanci hospodatsko-technického useku). Jelikoz zdravotnickych
asistentll a sanitafil pracuje v zafizeni minimum, nebyla pro mé v dotazniku vytvofena
samostatnd skupina. Pani uklizecce byl dotaznik nabidnut, ale kvili jazykové bariéfe ho
odmitla vyplnit. Celkové bylo rozdano 77 dotaznikt a vyplnilo ho 54 respondentt, z ¢ehoz 4
dotazniky byly vyfazeny pro netplné vyplnéni. Dlvody, pro¢ ostatni zaméstnanci nevyplnili

dotaznik, jsou rtzné: nedivéra v anonymitu (i pies mé opakované ujisténi o anonymit¢),
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nezajem vyplnovat dotaznik, nedostatek ¢asu apod. Zakladnim piedpokladem vyzkumného
Setfeni byla ochota zaméstnancti vyplnit dotaznik Zpracovani vysledkll této prace je
znazornéno v jednotlivych tabulkach a grafech a slovné popsano. Pro vysvétleni vyzkumnych

metod, které byly v souvislosti s vyzkumem provedeny, slouzi nasledujici podkapitoly.

9.2.3 Kvalitativni vyzkum

Terminem kvalitativni vyzkum rozumime jakykoli vyzkum, jehoz vysledk se nedosahuje
prostiednictvim statistickych procedur nebo jinych zptisobti kvantifikace. Casto se uplatiiuje
ve vyzkumech tykajicich se zivota lidi, pfibéhl, chovani, ale také chodu organizaci
nebo vzajemnych vztaht. Nékteré z tidaju mohou byt kvantifikovany (napt. tdaje ze séitani
lidu), ale samotna analyza je kvalitativni. Mezi piednosti kvalitativniho vyzkumu patfi: vhled
a podrobny popis pfi zkoumani jedince, skupiny, udélosti nebo fenoménu, ktery je zkouman
Vv piirozeném prostiedi, dale umoznuje studovat procesy, navrhovat teorie, dobfe reaguje
na mistni situace a podminky, hledd lokalni pficinné souvislosti a pomahd pii pocatecni
exploraci fenoménil. Naproti tomu ma kvalitativni vyzkum i své nevyhody, které jsou
nasledujici: ziskand znalost nemusi byt zobecnitelnd na populaci a do jiného prostiedi,
je tézké provadét kvantitativni predikce, je obtiznéjsi testovat hypotézy a teorie, analyza dat
i jejich sbér jsou cCasto cCasové naroné etapy a vysledky jsou snadngji ovlivnény
vyzkumnikem a jeho osobnimi preferencemi. Pro spravné provozovani kvalitativniho
vyzkumu je tedy nutné umét odstoupit a kriticky analyzovat situaci, rozeznat a vyhnout se
zkresleni, ziskat platné a spolehlivé udaje a konecné schopnost abstraktniho mysSleni.
Mezi metody kvalitativniho vyzkumu patéi napf.: pozorovani, interview, analyza textl
a dokumentli, audio a video zaznamy. Kvalitativni a kvantitativni metody muzeme
kombinovat a efektivné pouzivat ve stejném vyzkumném projektu. (Strauss, Corbinova, 1999;

Hendl, 2005)

9.2.3.1 Strukturovany rozhovor a jeho zasady

Rozhovor se mize odehravat mezi dvéma ¢i vice lidmi, ktefi chtéji ziskat urCité informace,
fakta, politické nebo organiza¢ni zaméry, porozumét druhému, jeho postojim nebo néjakému
tématu. Rozhovory rozliSujeme podle miry zdvaznosti pokynill, tedy miry standardizace
na rozhovor nestrukturovany, strukturovany, semistrukturovany a podle poctu ucastniki

na rozhovor individualni a skupinovy. Strukturovany (fizeny) rozhovor dodrzuje piesné
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stanovené postupy, presné potradi a znéni otdzek, formalni podobou se blizi dotazniku. Tazatel
nesmi vyroky respondenta hodnotit nebo komentovat, neni zde prostor pro improvizaci.
Zahajeni rozhovoru slouzi k tomu, aby tazatel objasnil cil vyzkumu a divod, pro¢ byl
respondent vybran. Smyslem je motivovat respondenta k ochoté spolupracovat a odpovidat
na otazky pravdivé. Priibéh rozhovoru zavisi na druhu rozhovoru, vzdy vsSak plati, ze by
tazatel mél: dobfe odhadnout slozitost pozadovanych informaci vzhledem k povaze
respondent (veék, vzdélani, inteligence, znalost zkoumané problematiky), pouzivat jazyk
srozumitelny cilové skupiné respondentt (nedoporucuje se pouzivat odborné vyrazy, pokud se
nejedena o odborné dotazovani expertii na danou problematiku), pocitat s nartistinim Unavy
a s poklesem pozornosti respondenta (prvnich 30 minut je nejdalezitéjSich) a vhodné zajistit
jeho koncentraci na problém po celou dobu rozhovoru, zamezit subjektivnimu zasahovani
a ovlivitovani odpovédi respondentii a podle miry standardizace rozhovoru dodrZovat
predepsané postupy. Zavér rozhovoru je dulezity pro vytvoreni kladného postoje respondenta
vaci vyzkumu jako takovému. Muzeme také respondentovi sdélit, kde se mize seznamit
s vysledky vyzkumu. (Mikulastik, 2010; Kutnohorska, 2009; Kozel, Mynatova, Svobodova,
2011)

9.2.4 Kvalitativni vyzkum interni komunikace Vv zarizeni

Pro zjisténi aktualni situace IK ve vybraném zdravotnickém zafizeni byly provedeny
hloubkové rozhovory s top managementem (feditel zatizeni, vedouci 1ékat a vrchni sestra)
a strukturované rozhovory se sttednim managementem (2 stani¢ni sestry liizkového odd¢leni,
vedouci domaci péce, vedouci rehabilitace) a se 3 vlivhymi osobnostmi zafizeni (Iékaf,

vSeobecna sestra a oSetfovatelka).

Hloubkovy rozhovor

Hloubkové rozhovory probéhly stop managementem bez piedem piipravenych otazek.
Respondenti byli vyzvani k popsani komunikace v zatizeni a jejimu fungovani. Zaznam
rozhovori slouzil spiSe jako podklad pro strukturované rozhovory, kde jsem se ujistovala
0 nazorové shod¢ a neshod€ mezi top managementem, stfednim managementem a vlivnymi
osobnostmi zafizeni na fungovani IK. Dale poslouzil k popisu komunikace Vv zatizeni. Top
management poskytl informace pfedevSim o komunikacnich nastrojich v zafizeni a osobni
spokojenosti s jejim fungovanim. Dulezitym vystupem bylo zjiSténi, Zze vrchni sestra tvofi

hlavni pilif v komunikaci v daném zatizeni.
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Strukturovany rozhovor

V tivodu rozhovoru byl respondentovi vysvétlen tcel vyzkumu, divod vybéru respondenta
aujisténi o jeho anonymité. Otazky, které byly do strukturovaného rozhovoru zahrnuty,
se tykaly deseti zakladnich prvki IK, které zasadnim zpiisobem ovliviwuji jeji kvalitu, dle Holé
(2011): kultura firmy, komunikaéni strategie, jednotny tym, definovana délba prace, socialni
apersonalni politika, komunika¢ni standardy, efektivné nastaveny interni marketing,
komunikaéni kompetence manaZeri, Oteviena komunikace zahrnujici zpétnou vazbu
a technologie. Odpovédi respondentt jsem zapisovala do PC, kde byly pro tyto ucely pfedem
ptipraveny tabulky. Celkové strukturovany rozhovor ¢ital 49 otdzek a predlohou pro néj byla

publikace Hol¢, 2011.

Rozhovor probihal v soukromi bez pfitomnosti dalSich osob pro zajisténi klidného prostiedi.
Odpovédi respondentd byly zaznamenavany v pfesném znéni bez gramatickych uprav.
Na konci rozhovoru byl respondent informovan o zpétné vazbé ohledné vysledkli vyzkumu

(poskytnuti vysledkll vyzkumu) a podékovala jsem mu za jeho ¢as a ochotu.

9.2.4.1 Shrnuti vysledki kvalitativniho vyzkumu — rozhovory s manazery

Kultura firmy zaloZena na moralnich a etickych hodnotach

Firemni kultura s interni komunikaci izce souvisi, komunikace z kultury vychazi a soucasné
ji ovlivilyje a tvofi. Konkrétnim nastrojem ke sdileni firemnich hodnot je eticky kodex. (Hola,

2011)

Otazky pro manazery

e Mate pocit, Ze je v zafizeni spravedlivé prostredi?

e Resite problémy, pokud se vyskytnou?

e Myslite si, ze se top management (nejvyssi vedeni) chova a jde zaméstnanctim
ptikladem a to, co vyzaduje od zaméstnanct, samo dodrzuje?

e Setkali jste se v zafizeni se Sikanou, diskriminaci, pomluvami nebo protekci ze strany
nadfizenych k podtizenym?

e Setkali jste se v zafizeni se Sikanou, diskriminaci, pomluvami nebo protekci mezi
zameéstnanci navzajem?

e Je ve vaSem zafizeni zaveden eticky kodex?
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e (Pokud ne) Proc¢ neni zaveden? Planujete jeho zavedeni?

V otazce spravedlivého prostfedi se Ctyfi respondenti domnivaji, Zze spravedlivé prostiedi
Vv zafizeni je. Dalsi dva respondenti v8ak vnimaji spravedlivé prostiedi jiz méné a jeden
Z dotazovanych udéava neutralni odpovéd’, vii¢i své osobé spravedlivé prostfedi v zafizeni
pocituje. Nespokojenost je popisovana v rozdéleni prace, v obtiznosti prace, jednotném
oslovovani zdravotnickych pracovnikd, sluzbach a platech. ReSeni problémd je dle
dotazovanych vénovand dostate¢nd pozornost, problémy fesi, ve dvou ptipadech dotazovani
0 problémech piemysli déle a nefesi je ihned. Dle dvou respondentt se problémy piili§ nefesi,
podle jednoho zalezi na daném problému. V otazce, zda se top management chova a jde
zam&stnancim piikladem a to, co vyzaduje od zaméstnanci, samo dodrzuje, se vSichni
dotazovani jednomysIné shodli na kladné odpovédi, i kdyz v nékterych pifipadech s mirnou
vahavosti. Stejn¢ tak v otdzce Sikany, diskriminace, pomluv nebo protekce ze strany
nadiizenych k podiizenym se dotazovani shoduji, Ze se s témito situacemi v zafizeni nesetkali,
dva respondenti vnimaji mirné protekcionafstvi. V podobné otazce Sikany, diskriminace,
pomluv nebo protekce mezi zaméstnanci navzajem dotazovani odpovidaji taktéz negativné,
tzn., Zze v ramci zafizeni nemaji s témito situacemi zkusenost. Podle slov jednoho respondenta
se v zafizeni vyskytla ojedinéla Sikana. Zatizeni nema zaveden eticky kodex. Zda je v zafizeni
vibec zaveden nevédi tfi dotazovani, jeden ano. Ostatni dotazovani si nejsou jisti, 0 CO Se
jedna. Na otazku, pro¢ neni eticky kodex zaveden a zda je v planu jeho zavedeni odpovidaji
tii respondenti, Ze je to véci vedeni (mysleno top management). Ostatni uvadéji rtzné

odpovédi ve smyslu, Ze 0 zavadéni nic nevi, nebo Ze to nema cenu.

Jasné deklarovana strategie firmy a z ni vyplyvajici komunika¢ni strategie

Strategie interni komunikace vychazi z celkové strategie firmy a jejich dlouhodobych cild,
kdy se interni komunikace zac¢ind objevovat jako nastroj, ktery méa napomoci jejich dosazeni.
V piipadé, Zze zaméstnanci nevi, jaké ma firma plany, vzbuzuje to v nich nedtvéru, casto
podléhaji dezinformacim a ptestanou svoji budoucnost spojovat s firmou, dale to miize vést
ke lhostejnosti pracovniki a odchodu cenénych pracovnikii. Konkrétnim ndstrojem,

ktery se uplatiuje v komunikacni strategii firmy, je komunikacni plan. (Hol4, 2011)

Otazky pro manazery

e Miyslite si, Ze zamé&stnanci jsou obezndmeni se vSemi informacemi (ohledné prace,
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zatizeni)?

e Povazujete komunika¢ni nastroje (napf. komunikace pomoci e-mailu, telefonu, porad)
V tomto zafizeni za dobfe nastavené?

e (Pokud ne) Co byste navrhl/a pro jejich zlepSeni?

e Myslite si, ze to, jak se zaméstnanci jednate, ma vliv na jejich pracovni vykony?

e Myslite si, ze jsou vSichni zaméstnanci spravedlivé odménovani?

e Miyslite si, Ze jsou vSichni zaméstnanci za své piestupky spravedlivé potrestani?

V otdzce informovanosti zameéstnanci odpovidaji respondenti razn€. Je vSak jasné,
ze diillezitym prvkem interni komunikace je vrchni sestra, kterd zavadi a organizuje porady.
Podle jednoho respondenta zaméstnanci védi dilezité véci ke své praci, ale dlouhodobé plany
znaji jiz méné. Dalsi z respondentii ma pocit, ze informace nejsou uplné piesné, dle dalsiho
respondenta jsou zaméstnanci informovani od usekovych vedoucich. Podle slov dalsiho
respondenta védi zaméstnanci dilezité informace. Dva dotazovani odpovidaji, ze to nemohou
posoudit, dal$i z nich udava, Ze jsou seznameni se svoji praci, kterou maji vykonavat,
ale s organiza¢nimi vécmi nikoli. Komunika¢ni nastroje vnimaji dotazovani jako dobfie
nastavené, ackoli tfi dotazovani udavaji rizné odpovédi. Jedna z nich je kladna, dalsi dvé jsou
s vyhradami. Co se tyk4 ndvrhu na zlepSeni komunikace, dva respondenti by nic neménili,
dalsi dva maji navrhy na zlepSeni. Jeden respondent uvadi, ze by potieboval drobné vylepsit
pfedavani si informaci s vrchni sestrou. Ostatni respondenti nevédi, jak situaci vylepsit,
nemaji zadné navrhy. V otazce jednani se zaméstnanci a naslednému vlivu na jejich pracovni
vykony se ¢tyfi dotazovani shodli, Ze si mysli, Zze jednani ma vliv na chovani zaméstnanct
a jejich pracovni vykony. Jeden z dotazovanych uvedl, ze Caste¢ny. Dva dotazovani uvedli
zapornou odpoveéd’. Otazka spravedlivého odménovani se ukéazala jako mirné komplikovana.
Dotazovani odpovidaji, Ze si mysli, Ze platy jsou nizké, ale neznaji platy ostatnich,
takZe otazku spravedlnosti nemohou posoudit. Jeden dotazovany uvedl kladnou odpovéd.
Co se tyka spravedlivého trestani za prestupky, dva respondenti uvadi, ze tresty jsou prili§
nizké. Dalsi z nich uvadi, Ze pfestupky nejsou na tomto pracovisti ptili§ Casté a pokud se
vyskytuji, trestaji se dle zdkoniku prace. Dalsi z respondentli nevi, protoze ptestupky si vzdy
vyfesila sama anikdy toto nemusel fesit snejvy$sim vedenim. Dva dotazovani uvadi,
7e prestupky se pfili§ netesi, posledni z nich udava vahavou, ale spiSe kladnou odpovéd, tzn.,

7e prestupky se asi fesi.
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Jednotny tym vedeni firmy a plna odpovédnost managementu za komunikaci firmy

piedpokladii pro vykon manaZerské prace jsou komunikacni schopnosti a dovednosti, tedy

kompetence. (Hola, 2011)

Otazky pro manazery

e Myslite si, Ze jste pro ostatni pracovniky neformalni autoritou?

e Na kolik procent byste odhadli jednotnost vedeni v tomto zafizeni?

e Mate pocit, Ze se top management (nejvyssi vedeni) chova jednotn¢ a podava
zaméstnanciim stejné informace?

e Miyslite si, Ze zamé&stnanciim vysvétlujete vSechny informace dostate¢né
a srozumitelne?

e Oznacil/a byste top management (nejvyssi vedeni) tohoto zafizeni za zodpovedny?

V otazce neformélni autority se dotazovani shoduji, Ze se citi byt pro ostatni pracovniky
neformalni autoritou, a ze vedeni pro né¢ neformalni autoritou je. Jeden respondent uvedl,
7e V ptipadé piimé nadiizené se jedna vice o kamaradsky vztah, nejvyssi vedeni vSak jako
neformalni autoritu uznava. Jednotnost vedeni (mysleno top management) ohodnotili
respondenti ve Ctyfech pripadech jako 100%, ackoli v jednom pfipadé s vyhradou. Ostatni
respondenti udali tyto odpovédi: 99 % a ve dvou piipadech 90 %. Dotazovani Se v otazce
jednotnosti top managementu a podavani stejnych informaci ze strany top managementu
jednomyslné shoduji, ze top management jednotny je a dostavaji se k nim stejné informace.
V otdzce dostatecnosti a srozumitelnosti informaci od usekovych vedoucich k zaméstnanciim
se dotazovani shoduji, ze si mysli, Ze informace srozumitelné jsou, jeden z dotazovanych
udava neutralni odpovéd’. V otazce, zda by top management tohoto zafizeni oznacili
za zodpovédny, se vSichni dotazovani jednomyslné shodli, ze ano, Zze top management

zodpovédny je.

Definovana délba prace, organizacni struktura, definovani hlavnich procesi

vV podnikani firmy

propojenost (resp. komunikace) komplikovanéjsi. Zakladni vymezeni délby prace ve firmé je
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velice diilezité pro zajisténi spoluprace ve firmé. Toto vymezeni je dilezité definovat pomoci
internich dokumenti. Vymezeny rdmec toho, kdo a co déla, ur¢i kazdému oddéleni
a pracovnikovi konkrétni ukoly podle dilCich cilt, takze by mél kazdy védét, co ma délat

a s kym spolupracovat. (Hola, 2011)

Otazky pro manazery

e Myslite si, Ze vSichni zaméstnanci maji jasno v tom, co maji na své pracovni pozici
vykonavat?

e Je ve vasem zafizeni jasnd/zavedend organizacni struktura, je psana?

e Vé&di vSichni zaméstnanci, jak organizacni struktura funguje?

e Funguje spoluprace mezi oddélenimi navzajem?

Dotazovani se domnivaji, Ze v otdzce pracovnich pozic a toho, co méa kdo vykonéavat maji
zameéstnanci jasno. Dva respondenti vSak vahaji v tom smyslu, ze sice vSichni védi, co ma kdo
délat, ale ne kazdy to dodrzuje. Co se tyka organizacni struktury, pét respondentt vi o tom,
7e je psand, v jednom piipad¢ se jednd jen o domnénku. Dva dotazovani zastdvaji ndzor,
7e 0 tom nevi, ale ze to snad kazdy vi, jaka organizac¢ni struktura je. VSichni dotazovani az
na jednoho se shoduji, Ze vSichni védi, jak organizacni struktura funguje, nevidi v tom zadny
problém. Stejné tak vSichni dotazovani tvrdi, Ze spoluprdce mezi odd€lenimi navzijem

funguje. Jeden respondent tvrdi, Ze funguje spoluprace, ale ne kamaradstvi.

Deklarovana socialni politika firmy podporovana personalni praci s cilem nalézt

vzajemny respekt mezi firmou a jejimi zaméstnanci

Koncepcni persondlni politika v podstaté vyjadfuje vztah firmy k jejim zaméstnanciim
a v tomto duchu nastaveni pracovnich vztahd. Zvlasté spravedlnost a rovné piileZitosti, zcela
jasné odménovani, ocenovani zasluh, trestani prestupku, netolerance k Sikan¢, diskriminaci
a protekci a jejich potirani jsou zakladnimi hodnotami, které pracovnici citlivé vnimaji,
a které maji vliv na jejich divéru k firmé, na loajalitu a na pracovni vztahy uvnitf firmy.

(Hola, 2011)

Otazky pro manazery

e Myslite si, ze je toto zaméstnani (pro vase pracovniky) perspektivni?

e Myslite si, Ze vSichni zaméstnanci maji ve vasSem zafizeni rovné piileZitosti?
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e Maji vSichni zaméstnanci dostatek prostoru pro svoji kreativitu (inovace)?
e Pracujete v tomto zatizeni rad/a ?

e Spojujete svou pracovni kariéru nadale s timto zafizenim?

e Myslite si, jste k tomuto zatizeni loajalni?

e Myslite si, ze jsou zaméstnanci k tomuto zafizeni loajalni?

e Doporucil/a byste toto zafizeni svym pratelim jako zaméstnavatele?

V otazce perspektivy zaméstnani se tfi respondenti shodli na tom, ze prace v tomto zafizeni
perspektivni je a to zejména, pokud se splni dlouhodoby plan zafizeni, coz je rozsifeni arealu
zafizeni. DalS§i z dotazovanych uvadi, ze prace je vtomto zafizeni perspektivni jen
pro nékoho. Ostatni respondenti nemaji pocit, Ze je prace v tomto zafizeni perspektivni a to
z téchto diivodii: nemoznost nékam postoupit, nizké finanéni ohodnoceni, chybéni akreditace.
Na otazku, zda-li maji v§ichni zaméstnanci rovné piilezitosti, odpovidaji respondenti rizné.
Pét z nich udavaji kladnou odpovéd’, dalsi dva dotazovani narazi na otazku kurzl, kterych se
nemuze zucastnit kazdy. Na otdzku, zda maji vSichni zaméstnanci dostatek prostoru pro svoji
kreativitu (inovace) odpovidaji respondenti shodné a to tak, Zze ano. Na otazku, zda v tomto
zafizeni pracuji radi, odpovidaji vSichni dotazovani shodné ato kladn€. AZ na jednoho
respondenta vsichni dotazovani odpovidaji kladné na to, zda spojuji svou pracovni kariéru
naddle stimto zafizenim. VSichni dotazovani se shodli na tom, Ze jsou k tomuto zafizeni
loajalni. Stejné tak na podobnou otazku, zda jsou zaméstnanci k tomuto zafizeni loajalni,
udavaji dotazovani kladnou odpovéd. Jeden z respondentl je toho ndzoru, Ze jen néktefi,
spiSe menSina. Na otazku, zda by dotazovany doporucil/a toto zafizeni svym pratelim jako
zaméstnavatele jsem obdrzela rizné odpovédi. Ve ctyfech ptipadech se jednalo o odpoveéd
kladnou, pficemz ve dvou piipadech k tomu skute¢né i doslo. Dalsi respondenti udavaji rizné
odpovédi (zalezelo by na tom, komu by praci méli doporucit), v jednom piipadé se jednalo

pfimo o negativni odpovéd'.

Nastaveni komunikaénich standardu, které zajisti integraci novych pracovniki
do organizace, objasiiovani firemniho byznysu, poskytovani informaci o hlavnich cilech

a finané¢ni vykonosti firmy, hodnoceni pracovniki a Fizeni kariéry a dalsi

Vyznamny vliv na pracovnika (na jeho vykon) m& manazer zejména v nékolika klicovych
situacich. Jsou to situace, ve kterych mad manaZer pftilezitost motivovat, ovliviiovat

nebo smétovat pracovnika k pozadovanému cili, ale také ma moznost ziskat informace,
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které vedou K lepSimu poznani motivacnich faktorii zaméstnanct. Velmi pomuze, pokud ma
firma vytvofeny komunikacni standardy pro tyto situace: integrace nového pracovnika, fizeni
vykonu, rozvoj a fizeni kariéry pracovnika, pravidelné interni Skoleni pro zvySovani
kompetenci pracovniki, sdileni know-how, vedeni zaméstnancii ke sdileni spole¢nych
firemnich hodnot a kultury, provazani prace zaméstnancti s potfebami zakazniki, objasiiovani

novych programi a zmén. (Hol4, 2011)

Otazky pro manazery

e Myslite si, ze novi zaméstnanci jsou dostatecné seznameni s chodem zatizeni?

e Mate v zafizeni zaveden adaptacni plan pro nové piijaté zaméstnance?

e (Pokud ne) Jak adaptace novych pracovnikii probiha?

e Kolik sluzeb (hodin) maji zaméstnanci na adaptaci vyhrazeno? Je to dostate¢né?

e Miyslite si, Ze v§ichni zamé&stnanci maji dostatek prostoru pro sviij profesni rozvoj?
e Domnivate se, ze vSichni zaméstnanci sdili hodnoty organizace?

e Znaji podle Vas zaméstnanci cile a plany do nejbliz§iho budouciho obdobi?

e Znaji podle Vas zaméstnanci uspéchy a netispéchy tohoto zatizeni?

Na otazku, zda jsou novi zaméstnanci dostate¢né seznameni s chodem zafizeni, odpovidaji
respondenti kladné€, tzn., Ze ano, v jednom piipad¢ vSak vihavé a ve dvou ptipadech je
upfesnéno, ze seznamovani probiha postupné a je to individudlni. Co se tyka adaptacniho
planu, v zafizeni neni zaveden. Tfi respondenti o tom védi, dalsi tfi si nejsou jisti, 0 co se
viibec jedna a v dalSim piipadé dotazovany uvadi, Ze nevi. Na otazku, jak adaptace novych
pracovniki probiha, jsem obdrzela Siroké artizné znéjici odpovédi. Respondenti uvadi,
ze adaptace probiha individualné podle zkuSenosti a praxe daného clovéka. Poté, co sluzby
pracovnik zvlada, mize pracovat sam a kohokoli se na cokoli doptat. Jeden z respondentd
uvadi, Ze k nému na oddéleni nikdy nepfisSel pracovnik, ktery by jiZ diive nepracoval jako
brigadnik, nebo student na praxi, coz adaptaci usnadnuje. Na zacatku ma vSak na starost
mensi pocet pacientli, dokud se nezorientuje. Ostatni respondenti uvadi, ze dochazi
ke spolupraci se zkuSenym kolegou. Na otazku kolik sluzeb (hodin) maji zaméstnanci
na adaptaci vyhrazeno a je-li to dostate¢né, dotazovani opét odpovidali rtizn€. Ve dvou
piipadech dotazovani uvadi, Ze pocet hodin je individualni. V ostatnich ptipadech respondenti
uvadi tfi smény, nékolik dni az tyden, nebo tyden az Ctrnact dni. Takto je to podle nich

dostatecné a osveédCilo se to. Jeden respondent vsak uvadi, ze dostatecna adaptace zde
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neprobiha a je nutnd az mésicni adaptace pomoci dennich sluzeb. Co se tyka otazky dostatku
prostoru pro svij profesni rozvoj, ¢tyfi respondenti udavaji kladnou odpovéd’, dva respondenti
zapornou, resp. nevidi zde smér, kam se dal rozvijet a jeden dotazovany udal neutralni
odpovéd’. V otdzce, zda vSichni zaméstnanci sdili hodnoty organizace, udéavaji respondenti
kladné odpovédi, ale ve dvou piipadech byly odpovédi neutralni. Na otazku, zda zaméstnanci
znaji cile a plany do nejblizs§iho budouciho obdobi odpovidaji respondenti kladné a to tak,
7e znaji, v jednom piipad¢ je odpoveéd neutralni. Na otazku, zda-li znaji zam¢&stnanci tspéchy
a neuspéchy tohoto zafizeni, odpovédélo pét respondentd, Ze znaji. Ve dvou ptipadech se

dotazovani domnivaji, Ze znaji spiSe chvalu.

Efektivné nastaveny interni marketing, zejm. pak interni PR

Interni komunikace je soucasti celého komunika¢niho mixu, jehoz efektivita a vysledky
mohou casto pfispivat k prosperité firmy. To, co firma marketingové praktikuje vici
zékaznikiim, by méla praktikovat 1 vii¢i zaméstnanciim, kteti jsou jejimi vnitinimi zdkazniky.
Tito zakaznici néco pozaduji za urcitou cenu, proto by soucasti marketingovych aktivit firmy
mél byt vnitini marketing zaméfeny na vnitiniho zakaznika — pracovnika. Tato filozofie a jeji

napliovani musi byt podporovana top managementem. (Hol4, 2011)

Otéazky pro manazery
e Myslite si, ze ma dostatek informaci vliv na pracovni vykony zaméstnancti?

Stfedni management udava na otazku, zda ma dostatek informaci vliv na pracovni vykony
zaméstnancl rizné odpovédi. Dva dotazovani udavaji, ze nevi. Kladnou odpovéd’ udali tfi

respondenti a dva respondenti odpovédéli zaporné.

Komunika¢ni kompetence manaZera

Komunikaéni dovednosti by kromé& manazerskych kompetenci a mocenského postaveni mély
byt na vys§i urovni, neZ u ostatnich pracovnikii, nebot’ se tim vytvaii veétSsi mozZnost
ptizpuisobit se komunikaci s pracovniky a ¢ini ho tim odpovédnym za tuto komunikaci. Firma
by méla dbat o proSkolovani avzdélavani v oblasti interni komunikace, méla by vést a
podporovat rozvoj manazerskych komunikaénich kvalit, vyzadovat odpovédnost a poskytovat

manazerim zpétnou vazbu v této oblasti fizeni. (Hola, 2011)
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Otazky pro manazery

e Ohodnatil/a byste své komunika¢ni schopnosti jako dostate¢né?

e Myslite si, ze jsou Vase komunikacni schopnosti lepsi, nez-li u Vasich podiizenych
nebo koleghi?

e Maji zaméstnanci moznost se v ramci svého zaméstnani rozvijet na poli komunikace
V podobé¢ napt. Skoleni?

e Mate snahu se sam/sama ohledn¢ komunikace rozvijet?

Dva respondenti pfiznavaji, ze jejich komunikaéni dovednosti nejsou pfilis dobré, dva naopak
tvrdi, Ze by je jako dostatecné oznacili. Ostatni respondenti vnimaji komunikac¢ni dovednosti
svych nadfizenych jako dostatecné, 1 kdyZ s ptipominkou, Ze zalezi na situaci. Dotazovani
uvadi, ze nedokazi posoudit, zda-li jsou jejich komunikaéni schopnosti lepsi, nez-li u jejich
podiizenych, nebo kolegli. Ostatni dotazovani udavaji jednu neutrdlni a dvé zaporné
odpovédi. Na otazku, zda maji zaméstnanci moznost se v ramci svého zaméstnani rozvijet
na poli komunikace v podobé napi. Skoleni, uvadi téméf vSichni dotazovani kladnou
odpovéd, ikdyz ve dvou ptipadech s vyhradou, Zze tuto moznost nemaji vSichni, jedna
odpovéd’ byla zaporna. Na otazku, zda-li maji dotazovani snahu se na poli komunikace sami

rozvijet, odpovidaji shodné, Ze ano az na jednu vyjimku, kdy odpovéd’ byla spise zaporna.

Oteviena komunikace zahrnujici zpétnou vazbu

Prvnim krokem ke zpétné vazb¢€ je dlivéra a oteviend komunikace, kterd se vyznacuje tim,
7e se zaméstnanci neboji nahlas fikat své nazory na déni ve firmé. Dale jsou podnécovani
k napadim a inovacim, mohou se vyjadfovat beze strachu z nasledku, ale také s védomim
moznosti néco ovlivnit, vedeni se pravidelné se zaméstnanci setkava, vykonny manaZer ma
Cas na feSeni konkrétniho problému a zaméstnancti se nékdo zepta na jejich nazor. (Hola,

2011)

Otazky pro manazery

e Mate pocit, Ze je ve vaSem zafizeni oteviené a divérné prostiedi?

e Maji zaméstnanci moznost vyjadiovat své pripominky k praci (jejimu fungovani)
a jak? (napf. anonymni dotazniky)

e (Pokud ne) Proc¢ neni zaveden? Planujete jeho zavedeni?

e Qcenil/a byste hodnoceni ze strany zaméstnanct?
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Respondenti uvadi, ze je v zafizeni oteviené a diveérné prostiedi. Jeden z dotazovanych vsak
vV otazce divéry vaha. V otdzce moznosti vyjadfovat své pfipominky k praci (jejimu
fungovani) respondenti uvadi, ze zaméstnanci moznost maji a v nékterych piipadech ji
I vyuzivaji formou, kdy za nimi mohou osobné chodit a Gstné své ptipominky projednavat.
Jeden z dotazovanych udavd zdpornou odpovéd’. Na otdzku, pro¢ neni napi. anonymni
dotaznik pro zaméstnance zaveden, respondenti uvadéji, ze vlastné nevi, pro¢ neni nic
podobného zavedeno, ani nevi o tom, Ze by néco takového bylo v planu. Dotazovani se
V otazce, zda by ocenili hodnoceni ze strany zaméstnancti, shoduji a vSichni se priklani
predevsim k pisemné podob¢, at’ uz anonymni, nebo dobrovolné¢ podepsané. Dva dotazovani

udavaji zapornou odpoved.

Technologie — nastaveni informaé¢ni a komunikaéni infrastruktury firmy

pro potieby interni komunikace

Informacni a komunika¢ni technologie jednoznac¢né urychluji a usnadiiuji komunikaci jak
Vv pienosu, tak sdileni a uchovévani informaci. VétSina firemnich dat je uchovéavana
ve spravovanych databazich a zakladni informaéni podpora pro procesy se neobejde
bez informacnich systémid. Vé&tSina firem vSak vénuje veEtsi pozornost komunikaci se
zékazniky a soustfedi se napt. na svilij extranet (webové stranky) misto vybudovani firemniho
portalu, ktery zahrne do svych funkci i1 komunikaci se svymi vnitfnimi partnery,

tedy zaméstnanci. (Hola, 2011)

Otazky pro manazery

e Vyuzivate v ramci komunikace s ostatnimi zaméstnanci komunikacni technologie?
Jaké? (napft. elektronicka poSta, intranet, mobilni telefony apod.)

e Jsou tyto komunikac¢ni technologie dostatecné?
V otdzce komunikacni technologie dotazovani uvadi predev§im vyuZzivani mobilnich telefont,

dale nasténky, vzkazy, e-mail a v jednom piipadé¢ i vysilacka. Respondenti tyto komunikacni

technologie povazuji za dostate¢né, v jednom piipadé vsak respondent postrada intranet.
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9.2.4.2 Shrnuti vysledkii pozorovani procesu interni komunikace ve vybraném zarizeni

Hlavnim fidicim organem v oblasti komunikace v zafizeni je vrchni sestra. Sama udava, ze by
potiebovala sekretdiku, ktera by feSila a vyfizovala okamzité situace. Z organizaCnich
a prostorovych diivodd ji vSak nemaji. Komunikace n¢kdy vazne, nez preda nc¢komu
informaci, miize zapomenout. Casto to funguje tak, Ze informuje jednu pracovnici HTS,

ktera je neoficialni sekretarkou. Ta informace pteda ostatnim, bud’ telefonicky, nebo osobn¢.

Hlavni komunikace probihd prostiednictvim telefonu a schiizi, které jsou povinné
pro zaméstnance, pro které jsou urCeny (napi. ekonomicky usek, apod.). Schiize jsou dvakrat
tydné (hlaSeni), kde se pracovnici vzajemné informuji o aktudlnim stavu pacientll — vSichni
I¢kafi a stfedni manazeti. RHB porady organizuje vrchni sestra. Porady maji za tukol
informovat 0 1é¢bé pacientll. Zde probiha komunikace 1ékait a RHB pracovniki a vedouciho
zdravotnického persondlu. Déle jsou ekonomické porady, které feSi ekonomickou
problematiku a pracovni porady, kde se schazi vrchni sestra s vedoucimi jednotlivych tsek.
Pokud je nutné informovat zaméstnance, komunikace probiha s ptimymi podfizenymi a ti
potfebné véci prevadéji na nizSi stupné. Jedenkrat za rok probihd provozni schiize,
kde dochazi ke zhodnoceni uplynulého roku, informuje se o tom, co je nového. Zde se
informuje 1 o planech do budoucna — Slovo feditele. Pracovnici vSak plany a strategie zatizeni
znaji od vrchni sestry, ktera plany probira dopfedu s tsekovymi vedoucimi, a ti informuji své
podiizené. Usekovi vedouci jsou staniéni sestry dvou ltizkovych odd., vedouci domaci péce,
vedouci HTS, vedouci sestra RHB a Séfkuchat. Kazdy méa pod sebou deset az patnact

zaméstnancl. Pravidelné schiize jsou jedenkrat mésicné, jinak kdykoli, podle potieby.

Intranet zafizeni m4, ale nevyuZiva se, protoZe nez se do n¢j zadaji data, zabere to tolik Casu,
ze je jednodussi vyuzit telefon. E-maily jsou pro pracovni ucely vyuzivany minimalné.
Zamgéstnanci internet obCas vyuZivaji pro své osobni potieby, coz vedeni nevita. Pro fadové
zamé&stnance jsou dilezitym zdrojem informaci neoficialni nasténky, o které se staraji
zejména stanicni sestry. Oficialni nasténky jsou jen pro pacienty. Dokumentace je v zafizeni
vedend v papirové podob¢, zadkladni udaje o pacientech a stravovaci systém je veden
V pocitacové podobé. Sestry si pii preddvani sluzby vymeénuji informace ustné a pisemné
pomoci hlaSeni, které je vedeno v papirové podobé a je o pacientech vedeno kazdou sluzbu.
Pokud je néco z ptredchozich sluzeb nejasné, volaji si nékteti pracovnici na osobni mobilni

telefon a ujasiiuji si informace. Na oddéleni je adresat, kde jsou telefonni ¢isla na vétSinu
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zaméstnancl. Na stfedni management a top management jsou telefonni cisla vypsana

na nasténce.

9.2.5 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni metody vyzkumu se provadi na vzorku, ktery reprezentuje zvolenou cilovou
skupinu. Pfedpoklada se, ze lidské chovani Ize do jisté miry méfit a predpovidat. Vysledky lze
nasledné vztdhnout na celou cilovou skupinu. Pozaduje se, aby méfeni bylo validni (tzn., ze se
méti skutené to, co se ma méfit) a spolehlivé (tedy jestlize se bude méfit stejnd véc, pak
pokud se nezménila, dostaneme stejny vysledek). Kvantitativni vyzkum méa mnoho vyhod:
testovani a validizace teorii; lze zobecnit na celou populaci; vyzkumnik muze konstruovat
situace tak, Ze eliminuje plisobeni rusivych proménnych; relativné rychly a pfimocary sbér
dat; poskytuje presna, numericka data; relativné rychla analyza dat (vyuziti pocitacu);
vysledky jsou relativné nezavislé na vyzkumnikovi; je uzite¢ny pii zkoumani velkych skupin.
Kvantitativni vyzkum ma vSak i1 své nevyhody: kategorie a teorie pouzité vyzkumnikem
nemusi odpovidat lokalnim zvlastnostem, vyzkumnik mize opominout fenomény, protoze se
soustfed’uje pouze na urcitou teorii a jeji testovani a ne na rozvoj teorie. Dal$imi nevyhodami
jsou, ze ziskana znalost mtze byt pfili§ abstraktni a obecna pro pfimou aplikaci v mistnich
podminkach a vyzkumnik je omezen reduktivnim zplisobem ziskavani dat. Metodou
kvantitativniho vyzkumu je nej¢astéji dotazovani a to formou naptf. osobnich rozhovort,
anketarnim Setfenim, telefonickym dotazovanim nebo dotazovanim pies internet. DalSimi
metodami jsou experiment a pozorovani. Pfi analyze dat prevazuji vétSinou statistické
postupy. Kvantitativni vyzkumy dopliiuji a obohacuji vyzkumy kvalitativni a naopak,
pfestoZze je mezi nimi podstatny rozdil. Tyto dvé metody vyzkumu si nekonkuruji,
ale vzajemné se dopliuji. Obé tyto metody jsou rovnopravné. Kvantitativni metody
podle odhadu celosvétove prevazuji o 80 % nad vyzkumem kvalitativnim. (Machkova, 2006;

Hendl, 2005; Hendl, 2009; Kutnohorska, 2009)

9.2.5.1 Dotaznik

Dotaznik predstavuje jeden z Castych nastroji kvantitativniho vyzkumu. Je souborem otazek,
které jsou predem pfipraveny na urcitém formuléii a dotazovana osoba (respondent) na né
pisemné odpovida. Je to metoda velmi flexibilni, nebot’ existuje mnoho zplsobd, jak otdzky
klast. Technika dotazniku se vyznacuje neptfitomnosti vyzkumnika pfi vypliovani dotazniku

aprimefena znalost Setfeného prostiedi. Je vhodné, aby v uvodu dotazniku bylo kratké
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vysvétleni, za jakym ucelem respondent dotaznik vypliuje a mél by piipadné obsahovat
informaci, ze dotaznik je anonymni. Pokud dotaznik anonymni neni, je nutny informovany

souhlas respondenta. (Kotler, 2007; Chraska, 2007; Kutnohorska, 2009)

Mezi vyhody dotaznikového Setfeni patii jednoznacnd formulace otdzek bez ptitomnosti
emoci u dotazovaného a moznost hromadného zpracovani ziskanych dat pomoci pocitace.
Nevyhody dotaznikového Setfeni jsou pfedev§im nemoznost doplnéni, opravy nebo zpiesnéni
pii neporozumeéni otazce respondentem. Kladné stranky dotazniku mtize znehodnocovat jeho
nizkd navratnost. Diulezitou roli hraje také délka dotazniku a jeho grafickd uprava,

ktera navozuje priznivy dojem u dotazovaného. (Kutnohorska, 2009)

9.2.6 Kvantitativni vyzkum interni komunikace v zarizeni

Kvantitativni vyzkum byl uskute¢nén po provedeni hloubkovych a strukturovanych rozhovort
se stfednim managementem a vlivnymi osobnostmi zafizeni. Nastrojem pro kvantitativni
vyzkum byl dotaznik, ktery byl Sifen v obdobi Cervenec az zafi 2013. Dotazniky byly
pfedavany respondentim mnou osobné, nebo nékterymi stfednimi manazery, kteti je Sifili
zaméstnancim svého useku. Dotaznikové Setieni bylo uréeno pro zaméstnance na vsech
pracovnich pozicich (Iékafi, stfedni zdravotnicky personal: vSeobecné sestry, rehabilitacni

pracovnici, nutri¢ni terapeut, oSetfovatelky a zaméstnanci hospodarsko-technického tseku).

Dotaznik

V uvodu dotazniku byl uveden privodni text, ktery m¢l za tkol informovat respondenta
0 tom, za jakym ucelem se vyzkum provadi, kdo ho provadi, pokyny, jak spravné vyplnit
dotaznik a podékovani za jeho vyplnéni. Také zde bylo zdliraznéno, Ze dotaznik je anonymni.
Pro piipad, Ze by né&ktery z respondentti chtél vysvétlit otdzky nebo znat podrobnosti tykajici
se vyzkumu, mohli se na mé obratit osobné nebo prostiednictvim e-mailu, ktery byl uveden
Vv pritvodnim textu. Respondenti se na m¢ v nékterych piipadech obraceli osobné, dotazovani
prostfednictvim e-mailové formy nevyuzil Zadny z respondentd. Po vyplnéni dotazniku
respondenti vkladali dotazniky do obalky, kterd k nému byla ptfilozena. Dotaznik ¢ital 37
otazek a stejné jako otazky ve strukturovaném rozhovoru, které byly provedeny se stiednim
managementem a vlivnymi osobnostmi zafizeni, obsahovaly otazky ohledné kultury firmy,

komunikacni strategie, jednotného tymu, definované délby prace, socidlni a personalni
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politiky, komunikac¢nich standardt, efektivné nastaveného interniho  marketingu,
komunika¢nich kompetenci manazerti, oOteviené komunikace zahrnujici zpétnou vazbu
a technologii. Dotaznikové Setfeni vychazi z dotazniku uvedeného v publikaci Holé (2011).
Otazky v dotazniku mapovaly napf. spokojenost zaméstnancti s komunikaci a jejim
fungovanim v zatizeni, dilezitost IK z pohledu zaméstnanci, vliv informaci na pracovni
vykon zaméstnancl, angazovanost zaméstnanc a jejich loajalitu k zafizeni, spravedlivé

odménovani a trestani, jednotnost tymu a dalsi, viz. Ptiloha ¢. 2.

Struktura dotazniku

e Otazky ¢. 1-4 se tykaji kultury firmy

e Otazky €. 5-10 se tykaji komunikacni strategie

e Otazky €. 11-14 se tykaji jednotnosti tymu

e Otazky €. 15-16 se tykaji definované délby prace

e Otazky €. 17-23 se tykaji socialni a persondlni politiky

e Otazky ¢. 24-29 se tykaji komunikacnich standardii

e Otazka ¢. 30 se tykd nastaveni interniho marketingu

e Otazky €. 31-32 se tykaji komunika¢nich kompetenci manazert

e Otazky ¢. 33-34 se tykaji oteviené komunikace zahrnujici zpétnou vazbu
e Otazka ¢. 35 se tyka technologii

e Otazky €. 36-37 jsou kategorizaéni

Vsechny otdzky v dotazniku jsou uzaviené S moznosti vybéru pouze jedné odpovédi.

S vyjimkou poslednich 2 otdzek mapuji situaci ve vybraném zdravotnickém zaftizeni.

9.2.7 Zpracovani dat

Pii zpracovavani diplomové prace byly pouzity programy Microsoft Office Word 2007
a Microsoft Office Excel 2007. Zpracovani dat prob&hlo pomoci popisné statistiky a testovani
hypotéz. K ovéfeni hypotéz bylo pro vétsi spolehlivost pouzito 2 statistickych vypocti.
Pro lepsi prehlednost vysledkti a zpracovani dat byly odpovédi ano a spiSe ano a odpovédi ne

a spise ne slucovany do 2 kategorii jako kladné a zaporné odpoveédi.
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10 Vyhodnoceni dotazniku a prezentace vysledki

Pracovni hypotézy

1. Vétsina pracovnikil uvadi nespokojenost S nastavenim nastrojii interni komunikace
V zafizeni.

2. Vétsina pracovnikil nezna plany a cile do budouciho pracovniho obdobi.

3. Vétsina pracovnikl se domniva, Ze dostatek informaci ma vliv na jejich pracovni
vykony.

4. V¢étSina pracovnikl uvadi, ze je v zafizeni oteviené a ditvérné prostiedi.

Uvedené pracovni hypotézy byly sestaveny na zéklad¢ dat ziskanych z dotaznikli a k tomu

bude pouzito testovani na rozdil ¢etnosti.

Vyhodnoceni dotazniku — vybrané otazky a odpovédi

Otazka €. 6 v dotazniku: PovaZujete komunikaéni nadstroje (nap¥. komunikace pomoci

e-mailu, telefonu, porad) v tomto zarizeni za dobie nastavené?

Z celkového poctu respondentd 50 (100 %), udava 19 respondentt (38 %) odpovéd ano, 27
respondentl (54 %) odpovéd’ spise ano, 3 (6 %) respondenti udavaji odpovéd’ spiSe ne a 1

(2 %) respondent odpovéd’ ne.

2%

38 %

ano

spiSe ano
M spise ne
Ene

Obr. 1 Graf cetnosti odpovédi na otazku tykajici se nastaveni komunikacnich ndastroji

V zafizeni z pohledu zaméstnancii
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Otazka ¢. 28 v dotazniku: Znate cile a plany do budouciho pracovniho obdobi?

Z celkového poctu respondent 50 (100 %), udava 15 respondentt (30 %) odpovéd’ ano, 26
respondentl (52 %) odpoveéd’ spiSe ano, 7 (14 %) respondent udava odpoveéd’ spise ne a 2

(4 %) respondenti odpovéd’ ne.

4%

30 %

Eano

H spiSe ano
i spiSe ne
Ene

Obr. 2 Graf ¢etnosti odpovédi na otazku tykajici se znalosti cild a plant do budouciho

pracovniho obdobi z pohledu zaméstnancii

Otazka €. 30 v dotazniku: Myslite si, Ze ma dostatek informaci vliv na Vase pracovni

vykony?

Z celkového poctu respondentt 50 (100 %), udava 20 respondentt (40 %) odpovéd’ ano, 18
respondenttl (36 %) odpoveéd’ spise ano, 8 (16 %) respondentti udava odpoved’ spise ne a 4

(8 %) respondenti odpoveéd’ ne.

8 %
16 % -
40 %

Eano
M spisSe ano
M spiSe ne

Ene

Obr. 3 Graf ¢etnosti odpovédi na otazku tykajici se vlivu informaci na pracovni vykony

Z pohledu zaméstnanct
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Otazka €. 33 v dotazniku: Maite pocit, Ze je ve vaSem zarizeni otevirené a diivérné

prostiedi?

Z celkového poctu respondentd 50 (100 %), udava 25 respondenti (50 %) odpovéd’ ano, 23
respondentl (46 %) odpoveéd’ spise ano, 1 (2 %) respondent udava odpovéd’ spise ne a 1 (2 %)

respondent odpovéd ne.

2% 2%
N

. 50 %
46 % Eano

H spiSe ano
i spiSe ne

Ene

Obr. 4 Graf cCetnosti odpovédi na otazku tykajici se otevieného a divérného prostiedi

Vv zafizeni z pohledu zamé&stnanct
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Stanovené hypotézy

Celkovy pocet dotaznikti, které byly pouzity do testovani hypotéz, byl 50. Vyzkumna ¢ést

prace méla za ukol statisticky ovéfit stanovené hypotézy:

1. Ho: Mezi ¢etnostmi odpovédi respondentl v otazce spokojenosti a nespokojenosti
S nastavenim nastroji interni komunikace neni statisticky vyznamny rozdil.
Ha: Mezi Cetnostmi odpovédi respondentti v otazce spokojenosti a nespokojenosti

S nastavenim nastroji interni komunikace je statisticky vyznamny rozdil.

2. Ho: Mezi Cetnostmi odpovédi respondentll v otazce znalosti a neznalosti cilt a pland
do budouciho pracovniho obdobi neni statisticky vyznamny rozdil.
Ha: Mezi ¢etnostmi odpoveédi respondentli v otazce znalosti a neznalosti ciltl a plant

do budouciho pracovniho obdobi je statisticky vyznamny rozdil.

3. Ho: Mezi ¢etnostmi odpovedi respondentti V otdzce vlivu informaci na pracovni vykony
neni statisticky vyznamny rozdil.
Ha: Mezi ¢etnostmi odpoveédi respondenttl v otazce vlivu informaci na pracovni vykony

je statisticky vyznamny rozdil.

4. Ho: Mezi Cetnostmi odpovédi respondentli v otdzce otevieného a ditvérné prostredi
V zafizeni neni statisticky vyznamny rozdil.
Ha: Mezi ¢etnostmi odpoveédi respondentti v otazce otevieného a divérného prostiedi

Vv zafizeni je statisticky vyznamny rozdil.

Stanovené hypotézy vychazely z otazek v dotazniku, které obsahuje Ptiloha ¢. 2. Ostatni
otazky, které byly soucasti dotaznikového Setfeni, obsahuje Pfiloha ¢. 3, kde je piehled
odpovédi shrnut do tabulek Cetnosti. Testované otazky a jejich vyhodnoceni jsou uvedeny

v tabulce 1 na strané 60.
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10.1 Statistické ovérovani hypotéz

Hypotéza je tvrzeni o podstaté urcité situace ve zkoumané oblasti, kdy jde v podstaté o navrh,
piedstavu o vztahu mezi uvazovanymi vyzkumnymi proménnymi. Tento navrh se vyzkumem

bud’ zamita, nebo potvrzuje, na zakladé empirické evidence (fakti, dokladt). (Hendl, 2009)

Statistickou hypotézu neovétujeme piimo, ale vzdy proti né¢jakému jinému tvrzeni, obycejné
proti tzv. nulové hypotéze. Nulova hypotéza je domnénka, kterd pomoci statistickych termint
tvrdi, Zze mezi proménnymi, které zkoumame, neni vztah. V piipadé, Ze statisticka analyza
ukaze, ze nulovou hypotézu lze zamitnout, pfijimame tzv. alternativni hypotézu. (Chréska,

2007)

K testovani hypotéz byl pouzit test rozdilii ¢etnosti. Testovan byl rozdil Cetnosti, které byly

pro ucely této prace slouc¢eny do kladnych a zépornych odpovédi.

o _pu (PP’
pi + P,

X

n = absolutni ¢etnost (100 %)
pi = prvni nejvyssi relativni ¢etnost

p;j = druha nejvyssi relativni Cetnost

Tento test byl proveden na hladin€ vyznamnosti 5 % (0,05). Hladinou vyznamnosti je
vyjadiena pravdépodobnost, Ze nespravné zamitneme nulovou hypotézu a pfijmeme hypotézu
alternativni. Vypogitanou hodnotu x? porovnavame s tabulkovou hodnotou funkce CHINV,
ktera je vtomto ptipadé 3,84. V piipadé, Ze je vypocitana hodnota mensi, nez-li hodnota

CHINV, pfijimame nulovou hypotézu. JestliZe je v&tsi, piijimame hypotézu alternativni.
Test hypotézy byl ovéfen testovaci statistikou pomoci nasledujiciho vzorce:

" 1/ni+nj

u = testovaci statistika
N = prvni nejvétsi vybrana cetnost

Nj= druha nejvétsi vybrana Cetnost
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Pro ovéfeni testu hypotézy je nutné znat Kritickou hodnotu, kterou nalezneme
ve statistickych tabulkach. Tabulkovou kritickou hodnotu hledame pro hladinu vyznamnosti
a pro pocet stupni volnosti. Pii zvolené hladin¢ vyznamnosti 0,05 je kriticka hodnota 2,01.
K zamitnuti nulové hypotézy musi byt vypocitand hodnota testované¢ho kritéria veEtsi

nebo stejna jako kriticka hodnota. (Chraska, 2007)

V této praci byly stanoveny 4 pracovni hypotézy. Jejich statistické ovéfeni probéhlo
na zékladé vysledkt ziskanych pomoci dotaznikového Setfeni. Pocet dotaznikd, ktery byl pro
statistické oveéfovani pouzit, je 50. Cilem testovani bylo zjistit, zda je rozdil mezi dvéma
Cetnostmi statisticky vyznamny. Ve vSech vypoctech bylo pracovano s jednim stupném
volnosti a 5% hladinou vyznamnosti. Hodnota testovaci statistiky pro rozdil Cetnosti byla
porovnana s kritickou tabulkovou hodnotou a na zaklad¢ porovnani byla nulovd hypotéza

zamitnuta nebo nezamitnuta.
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K testovani hypotéz byly pouzity vzorce viz. strana 58.

Tab. 1 Testované otazky, hypotézy a jejich vyhodnoceni

Pracovni hypotéza

Stanovena H

Prijeti / zamitnuti

Stanovena Hp

1. VétSina pracovnikd uvadi
nespokojenost s nastavenim nastroju
interni komunikace v zafizeni.

Mezi Cetnostmi odpovedi
respondentl V otazce
spokojenosti a nespokojenosti
S nastavenim ndstroju interni
komunikace neni statisticky
vyznamny rozdil.

Zamitnuta Hy, prijata Ha

Mezi Cetnostmi odpovedi
respondentll v otdzce spokojenosti
a nespokojenosti s nastavenim
nastrojil interni komunikace je
statisticky vyznamny rozdil.

2. Vétsina pracovnikli neznd plany
a cile do budouciho pracovniho
obdobi.

Mezi ¢etnostmi odpovedi
respondentll v otdzce znalosti

a neznalosti cill a plani

do budouciho pracovniho obdobi
neni statisticky vyznamny rozdil.

Zamitnuta Hy, prijata Ha

Mezi Cetnostmi odpoveédi
respondentl v otazce znalosti

a neznalosti cild a plant

do budouciho pracovniho obdobi
je statisticky vyznamny rozdil.

3. Vétsina pracovniktl se domniva,
ze dostatek informaci ma vliv

na jejich pracovni vykony.

Mezi Cetnostmi odpovédi
respondentl v otazce vlivu
informaci na pracovni vykony neni
statisticky vyznamny rozdil.

Zamitnuta Hy, prijata Ha

Mezi Cetnostmi odpovédi
respondentl v otazce vlivu
informaci na pracovni vykony je
statisticky vyznamny rozdil.

4. V¢étSina pracovnikl uvadi, ze je
v zatizeni oteviené a diveérné
prostiedi.

Mezi Cetnostmi odpoveédi
respondentll v otdzce oteviené¢ho

a divérné prostiedi v zatizeni neni
statisticky vyznamny rozdil.

Zamitnuta Hy, piijata Ha

Mezi C¢etnostmi odpoveédi
respondentl v otazce otevien¢ho

a divérného prostiedi v zafizeni je
statisticky vyznamny rozdil.
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10.2 Shrnuti vysledkii kvantitativniho vyzkumu

Pro podrobné¢ zmapovani IK vdaném =zafizeni, byly jednotlivé odpovédi respondentd
z dotaznikového Setfeni vypocitany dle vzorci (viz. strana 58) a jednotlivé oblasti
vyhodnoceny jako dobfe nastavené (funk¢ni), nebo nedostate¢né nastavené (nefunk¢ni).
Téchto deset oblasti, dle Holé (2011), zasadnim zptisobem ovliviiuji kvalitu IK. Odpovédi

byly pro tcely prace slu¢ovany na kladné a zaporné odpovédi.

1. Kultura firmy zaloZena na moralnich a etickych hodnotach

Vyhodnoceni

Podle vysledki odpovédi respondentii na otazky tykajici se kultury firmy zalozené
na moralnich a etickych hodnotach (viz. Ptiloha ¢. 2), mlizeme usoudit, Ze respondenti maji
ze statisticky vyznamné vétSiny pocit, Ze je v zafizeni spravedlivé prostiedi (88 %), vedeni
fesi problémy, pokud se vyskytnou (90 %), vedeni jde zaméstnancum piikladem (92 %)
a zamé&stnanci se nesetkali se Sikanou, diskriminaci, pomluvami nebo protekci (84 %), z ¢ehoz

vyplyva, Ze kultura firmy je v tomto zatizeni dobfe nastavena.

2. Jasné deklarovana strategie firmy a z ni vyplyvajici komunikaéni strategie

Vyhodnoceni
Podle vysledkt odpovédi respondentii na otazky tykajici se jasné deklarované strategie firmy

a z ni vyplyvajici komunikac¢ni strategie, miZeme usoudit, Ze respondenti maji ze statisticky
vyznamné vétSiny pocit, ze se citi dostate¢né obeznameni se vSemi informacemi (90 %)
a povazuji komunikacni nastroje v tomto zafizeni za dobie nastavené (92 %). Na otazku,
pokud respondenti komunika¢ni nastroje v zafizeni za dobfe nastavené nepovazuji a maji
napad, jak by komunikacni ndstroje vylepsili, odpovédélo 19 respondentli (konkrétni
odpovédi jsou uvedeny Vv Pfiloze ¢. 3). Dale maji respondenti ze statisticky vyznamné vétSiny
pocit, ze to, jak s nimi nadfizeni jednaji, ma vliv na jejich pracovni vykony (82 %), citi se,
Ze jSou za svou praci spravedlivé odménovani (74 %) a mysli si, ze jsou vSichni zaméstnanci
za své prestupky spravedlivé potrestani (72 %). Z toho miizeme usoudit, ze jasn¢ deklarovana

strategie firmy a z ni vyplyvajici komunikacni strategie je V tomto zafizeni dobfe nastavena.
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3. Jednotny tym vedeni firmy a plna odpovédnost managementu za komunikaci firmy

Vyhodnoceni

Podle vysledk odpovédi respondentii na otazky tykajici se jednotného tymu vedeni firmy
a plné odpovédnosti managementu za komunikaci firmy mizeme usoudit, ze respondenti
ze statisticky vyznamné vétSiny vnimaji své nadfizené jako neformalni autoritu (80 %),
jednotnost vedeni uvadéji ve statisticky vyznamné vétsiné v rozmezi 80-100 % (90 %), maji
pocit, Ze jim nadfizeni vysvétluji vSechny informace dostate¢né a srozumitelné (88 %)
a vedeni tohoto zafizeni by oznadili za zodpovédné (98 %). Z toho vyplyva, Ze jednotny tym
vedeni firmy a plnd odpovédnost managementu za komunikaci firmy je v tomto zafizeni

funkéni.

4. Definovana délba prace, organizacni struktura, definovani hlavnich procesi

V podnikani firmy

Vyhodnoceni
Podle vysledki odpovédi respondentt na otazky tykajici se definované délby prace,

organizacni struktury a definovani hlavnich procesti v podnikani firmy muzeme usoudit,
ze respondenti ze statisticky vyznamné vétSiny znaji organizacni strukturu zafizeni (90 %)
amysli si, ze jednotliva oddé€leni spolu dobie spolupracuji a pokud se vyskytne problém,
dokazi ho spole¢né vyfesit (86 %), z ¢ehoz vyplyva, ze definovana délba prace, organizacni

struktura, definovani hlavnich procesti v podnikani firmy jsou v tomto zafizeni funkéni.

5. Deklarovana socialni politika firmy podporovana personalni praci s cilem nalézt

vzajemny respekt mezi firmou a jejimi zaméstnanci

Vyhodnoceni

Podle vysledki odpovédi respondentt na otazky tykajici se deklarované socialni politiky
firmy podporované persondlni praci s cilem nalézt vzajemny respekt mezi firmou a jejimi
zam&stnanci muzeme usoudit, Ze je pro respondenty ze statisticky vyznamné vétSiny toto
zamestnani perspektivni (76 %), mysli si, ze vSichni zaméstnanci maji v tomto zafizeni rovné
prilezitosti (88 %), maji dostatek prostoru pro svoji kreativitu (76 %), pracuji v tomto zafizeni
radi (100 %), spojuji svou kariéru nadale s timto zafizenim (80 %), jsou k tomuto zafizeni
loajalni (98 %) a doporucili by toto zafizeni svym ptatelim jako zaméstnavatele (96 %).

Z toho vyplyva, ze deklarovana socialni politika je v tomto zafizeni dobie nastavena.
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6. Nastaveni komunika¢nich standardi, které zajisti integraci novych pracovniku
do organizace, objasiiovani firemniho byznysu, poskytovani informaci o hlavnich

cilech a finanéni vykonosti firmy, hodnoceni pracovniki a Fizeni kariéry a dalSi

Vyhodnoceni

Podle vysledkti odpovédi respondenti na otazKy tykajici se nastaveni komunikacnich
standardli, které zajisti integraci novych pracovnikli do organizace, objasiiovani firemniho
byznysu, poskytovani informaci o hlavnich cilech a finan¢ni vykonosti firmy, hodnoceni
pracovniki a fizeni kariéry a dal$i, miuZeme usoudit, Ze Si respondenti ze statisticky vyznamné
vétsiny mysli, ze novi pracovnici jsou dostatecné seznameni schodem zafizeni, jejich
pracovni naplni a maji dostatek Casu na zapracovani (92 %), snazi se pomoci novym
pracovniklim v zapracovani a v celkové adaptaci (100 %), mysli si, Ze maji dostatek prostoru
pro svuj profesni rozvoj (72 %), sdili hodnoty organizace (92 %), znaji cile a plany
do budouciho pracovniho obdobi (82 %) a znaji uspéchy a neuspéchy tohoto zafizeni (78 %).
Z toho muzeme usoudit, ze oblast nastaveni komunikac¢nich standardd je v tomto zafizeni

funkéni.

7. Efektivné nastaveny interni marketing, zejm. pak interni PR

Vyhodnoceni

Podle vysledkli odpovédi respondentii na otdzku tykajici se efektivné nastaveného interniho
marketingu, zejm. pak interniho PR si respondenti ze statisticky vyznamné vétSiny mysli,
ze dostatek informaci ma vliv na jejich pracovni vykony (76 %). Tato oblast je v daném

zafizeni funkéni.

8. Komunika¢ni kompetence manaZeri

Vyhodnoceni
Podle vysledki odpovédi respondenti na otazky tykajici se komunikacni kompetence

manazerd, ohodnotili respondenti ze statisticky vyznamné vétSiny komunikacni schopnosti
vedeni jako dostatecné (88 %), stejné tak udava statisticky vyznamna vétSina respondentl
odpovéd’, Ze maji moznost se v ramci svého zamé&stnani rozvijet na poli komunikace v podobé

napf. Skoleni (90 %), z ¢ehoZz vyplyva, Ze je tato oblast v daném zatizeni funk¢ni.
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9. Oteviena komunikace zahrnujici zpétnou vazbu

Vyhodnoceni

Podle vysledki odpovédi respondentii na otazky tykajici se oteviené komunikace zahrnujici
zpétnou vazbu, odpovéd€li respondenti ze statisticky vyznamné vétSiny tak, Zze maji pocit,
Ze je Vtomto zafizeni oteviené a duveérné prostredi (96 %). V otazce, zda zaméstnanci maji
moznost vyjadiovat své pfipominky k praci, vysla vysledna statistickd hodnota jako nejnizsi

(64 %), z ¢ehoz vyplyva, Ze je tato oblast funkéni, ale je nutné se na ni zaméfit.

10. Technologie — nastaveni informa¢ni a komunika¢ni infrastruktury firmy pro poti‘eby

interni komunikace

Vyhodnoceni
Podle vysledkti odpovédi respondentii na otazku tykajici se technologie, respondenti

ze statisticky vyznamné vétSiny (86 %) udavaji odpovéd’, Ze povazuji nastaveni technologii

V tomto zafizeni za dostate¢né. Tato oblast je tedy v daném zafizeni funkéni.

Silné stranky IK v zatizeni

e V zafizeni je spravedlivé prostiedi.

e Vedeni zafizeni (stfedni management a top management) fesi problémy, pokud se
vyskytnou.

e Top management se chova a jde zaméstnanctim ptikladem a to, co vyzaduje
od zaméstnancti, samo dodrzuje.

e V zafizeni se Sikana, diskriminace, pomluvy nebo protekce vyskytuji minimalne.

e Zameéstnanci jsou dostate¢né obeznameni se v§emi informacemi.

e Vedeni zafizeni je ostatnimi vnimano jako neformalni autorita.

e Vedeni v tomto zafizeni je jednotné na 80 %—100 %, chova se zodpovédné a podava
zaméstnanciim stejné informace.

e Spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi funguje dobfe.

e Zaméstnani v tomto zafizeni je zaméstnanci hodnoceno jako pomérné perspektivni,
zaméstnanci pracuji v tomto zafizeni radi, maji ve svém zamé&stnani rovné prilezitosti

a dostatek prostoru pro svoji kreativitu (inovace).
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e VétSina zaméstnancu spojuje svoji kariéru nadale s timto zafizenim, zaméstnanci jsou
k tomuto zafizeni loajalni a vétSina zaméstnanci by doporulila toto zafizeni jako
dobrého zaméstnavatele.

e Zameéstnanci se snazi pomoci novym pracovnikiim v zapracovani a v celkové adaptaci.

e Zameéstnanci sdili hodnoty organizace, znaji cile organizace a uspéchy a netspéchy
tohoto zafizeni.

e Zameéstnanci si mysli, Ze dostatek informaci ma vliv na jejich pracovni vykony.

e Komunikacni schopnosti vedeni zafizeni jsou dostatecné.

e V zafizeni je oteviené a duvérné prostiedi.

e Nastaveni informac¢nich technologii v zafizeni je na dobré urovni.

Slabé stranky IK v zarizeni

e Komunika¢ni nastroje jsou V soucasnosti dobie nastavené, ale do budoucna nemusi
byt dostatecné vzhledem k dlouhodobému planu zatizeni (rozSifeni aredlu zatizeni).

e Prestupky jsou podle zaméstnanct spravedlivé trestany, ale podle manazerti by se
m¢ély vice fesit.

e V zafizeni je dle dotazovanych jasna/zavedend organizacni struktura, ne vSichni vSak
védi, Ze je psana a nevi, kde ji hledat.

e Manazefi nevédi, co je to eticky kodex, popt. jestli je zaveden.

e ManaZefi nemaji pocit, ze by se mél eticky kodex zavést a pokud ano, je to zaleZitosti
top managementu.

e Piestoze se vétsina zaméstnancti domniva, Ze novi zaméstnanci jsou dostatecné
seznameni s chodem zatfizeni a maji dostatek hodin na adaptaci, neni v zatizeni
vytvofen adaptacni plan a vétSina dotazovanych manazerl ani nevi, co to je.

e Dle dotazovanych maji zaméstnanci rovné piileZitosti, ale ne kazdy se smi Gi€astnit
vzdélavacich kurz.

e Zaméstnanci maji moznost vyjadiovat své pfipominky K praci (jejimu fungovani),

ale jen neoficialni cestou (rozhovorem s nadfizenymi).
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11 Diskuze

Pomoci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu byla zmapovéana situace ve vybraném
zdravotnickém  zafizeni. Kvalitativniho vyzkumu se zucastnilo 10 respondentd,
kvantitativniho vyzkumu 50 respondentii. Tito respondenti byli zaméstnanci v obdobi
cervenec az zati roku 2013. Pro ucely této prace byl stanoven 1 teoreticky a 4 empirické cile.

Daéle byly stanoveny 4 alternativni hypotézy, které byly testovany proti nulové hypotéze.

Spokojenost s nastavenim nastroju IK

Touto otazkou se zabyvala Hypotéza €. 1.

Top management, stejné tak stfedni management a zaméstnanci zafizeni se domnivaji,
ze nastaveni nastroju IK v tomto zafizeni je v poradku.

Vrchni sestie vSak chybi sekretarka, ktera by ji pomohla zpracovavat mnozstvi informaci,
¢imZ by se cela komunikace upfesnila a zrychlila. Reditel zatizeni a vedouci 1ékai vnimaji
komunikaci jako fungujici s odkazem na vrchni sestru, ktera funkénost komunikace zajist'uje.
Slova top managementu se potvrdila ve strukturovanych rozhovorech, kde az na jednu
vlivnou osobnost, ktera spokojena neni (,,Ne, protoze ty nasténky jsou strasny...a na porady
chodi jenom n€kdo*), vnima stfedni management nastaveni nastroji IK jako vyhovujici.

V dotaznikovém Setfeni se zaméstnanci vyjadfili nasledovné: 38 % udalo jednoznaéné
kladnou odpovéd’ (tedy povazuji komunikacni néstroje v zatizeni za dobie nastavené), 54 %
udalo odpovéd’ spisSe ano, 6 % respondentti odpoveéd’ spiSe ne a 2 % jednoznaéné negativni
odpovéd’. Na zakladé toho miiZzeme usoudit, Ze statisticky vyznamna vétSina respondentii
(92 %) je spokojena s nastavenim nastroji IK. Nulova hypotéza tedy byla zamitnuta
a alternativni hypotéza pftijata.

Na tuto otazku navazovala v dotazniku dal$i otdzka, kterd davala respondentim prostor,
aby se vyjadfili ohledné napadd, jak IK ptipadné vylepsit. Tuto moznost vyuzilo 19
respondentll. 32 % znich by uvitalo vice spoleénych akci v rdmci zaméstnani (vylety,
spole¢né programy), 26 % informace od vedeni zasilané e-mailem, dalSich 26 % by uvitalo
zménu chovani vedeni, 11 % vice schtizi a 5 % udalo odpovéd’ jiné.

Jakubikova (2012) uvadi, ze zaméstnanci pro SVOji praci potiebuji informace, aby podavali
dobré vykony a byli odpovidajicim zplisobem motivovani. Absence komunikace a Spatné
zvolena strategie komunikace ma vzdy negativni dopad a vytvafi nervozni a neptijemnou
atmosféru. To se ndsledné projevi na vykonnosti zaméstnancii, ztraté jejich divéry a snizeni

logjality vi¢i podniku. Dle Plaminka (2012) vedouci pracovnik zodpovida mimo technické
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zajisténi porady, jejiho vysledku a procesu také za zajiSténi spokojenosti a pohodli jejich
ucastnikd. Janda (2004) ve své publikaci uvadi, ze odesilatel komunikace je zodpovédny
zato, aby mu piijemce rozumél, protoZze bez porozuméni nelze hovofit o komunikaci.
Odesilatel by mél zvolit vhodné komunika¢ni nastroje k pfenosu informace. Dle Cejthamra
a Dédiny (2010) je spravna komunikace vramci tymu i mezi tymy navzajem dulezita

pro rychly tok informaci. Diky tomu dochazi k bezodkladnému feSeni vyvstalych problémt.

Znalost cili a planu do budouciho pracovniho obdobi

Touto otazkou se zabyvala Hypotéza ¢. 2

Top management uvadi, ze zaméstnanci cile a plany do budouciho pracovniho obdobi znaji.
Pro tyto ucely maji zavedenou provozni schizi, kterd se kona jedenkrat za rok. Dochazi
ke zhodnoceni uplynulého roku a informuje se o tom, co je nového. Zde se informuje
i 0 planech do budoucna — Slovo feditele.

Stfedni management se s vlivnymi osobnostmi zatizeni shoduji, Ze plany a cile do budouciho
pracovniho obdobi jsou jim znamy.

Zamegstnanci tyto informace v dotaznikovém Setfeni potvrzuji. 30 % z nich udava kladnou
odpovéd’ a dalSich 52 % udéava odpovéd’ spise ano. 14 % respondentd oznacilo odpovéd’ spise
ne a 4 % odpovéd ne. Z toho vyplyva, Ze statisticky vyznamna vétSina respondenti
(82 %) si mysli, Ze znaji cile a plany do budouciho pracovniho obdobi. Nulova hypotéza
tedy byla zamitnuta a alternativni hypotéza pfijata.

Dle Daigelera (2008) vedouci pracovnici ¢asto zastavaji nazor, ze postacuje, aby pracovnici
védeli, co maji délat. Pracovnici, ktefi nesou zodpovédnost, ale chtéji védet, k cemu je dany
cil potieba, ptaji se na smysl a cil své prace. Pro uspéch firmy je dalezita oteviena diskuze
mezi urovnémi hierarchie o tom, které cile jsou dulezité a strategicky nezbytné. Mikulastik
(2007) uvadi, ze mnozi manazefi pochybuji o tom, Ze si zaméstnanci pieji byt zaangazovani
do vseho, co se v podniku dé&je. Nekteti manazeti dokonce nechtéji, aby zaméstnanci byli
do vSeho vtazeni, protoze cht&ji mit volné ruce pro své rychlé a autoritativni rozhodovani.
Janda (2004) uvadi, Ze bez jasného obrazu bodu, ke kterému sméfujeme, se mizeme snadno
minout cilem. Stanoveni srozumitelnych cili firmy je zakladnim pfedpokladem jejiho
uspeéchu. Dle Dytrta (2006) zavisi uspéch firmy do zna¢né miry na tom, na kolik jsou jeji
zaméstnanci informovani o hlavnich zamérech, cilech a dulezitych opatifenich. Kazdy
zaméstnanec by mél védét, jakym smérem se firma ubird a jak se podili na plnéni jejich cila.

Tato informovanost ma vliv na jeho motivaci, ochotu tvofivé se zapojit na plnéni ukold,

67



na védomi sounalezitosti s firmou a splnéni jejich ukolt. Mé vliv také loajalitu zaméstnancii
a pusobi na vytvareni pozitivniho socidlniho klimatu na jednotlivych pracovistich i ve firmé

jako celku.

Vliv dostatku informaci na pracovni vykony zaméstnancu

Touto otazkou se zabyvala Hypotéza ¢. 3

Stredni management odpovida na otazku, zda ma dostatek informaci vliv na pracovni vykony
zaméstnancu rozporuplné odpovédi. Dvé z nich udavaji, ze nevi, v jednom ptipad¢ stiedni
management udal jednu kladnou a jednu zapornou odpovéd’. V piipadé vlivnych osobnosti
jsem obdrzela dvé kladné a jednu zédpornou odpoved'.

Respondenti se ze 40 % shoduji, ze dostatek informaci vliv na pracovni vykon zaméstnanci
ma a dalSich 36 % udava odpovéd’ spiSe ano. Naopak 16 % respondentd si mysli, Ze spiSe ne
a 8 % se shodlo na negativni odpovédi. Z toho vyplyva, Ze statisticky vyznamna vétSina
respondenti (76 %) si mysli, Ze dostatek informaci ma vliv na pracovni vykon
zaméstnancu. Nulova hypotéza tedy byla zamitnuta a alternativni hypotéza pfijata.

Dulezitost dostatku informaci na pracovni vykon zaméstnanct potvrzuje Hola (2012). Ve své
publikaci autorka popisuje, Ze neefektivni komunikace se projevuje zejména nedostatkem,
neaktualnosti nebo nejednoznacnosti informaci a absenci zpétné vazby. Tyto nedostatky
zpusobuji informaéni Sumy, které poté spoleéné s nedostatkem prostoru pro jejich
objastiovani zasadné ovliviiuji pracovni vykon a mohou vést az kjeho paralyzovani.
Ve vyzkumném Setfeni, které tato autorka uskutecnila v nemocni¢nim zafizeni roku 2009,
zjistila, ze se 80 % dotazovanych zaméstnanct shoduje, ze dostateéné efektivni komunikace
ma vliv na jejich pracovni vykony a chovani. Urban (2012) uvadi, ze vykon zamé&stnanct
mohou negativné ovlivitovat nedostatecné informace tykajici se smyslu, nebo vyznami tkolt.
Nevédi-li pracovnici, pro€ je urcity zpisob provedeni kolu dulezity, nebo se dokonce obavaji
obratit se se zadosti o dodatecné informace na svého vedouciho, mohou dodrzeni urcitého
postupu podcenit. Sikyi (2012) ve své publikaci upozoriiuje na to, Ze schopnosti a motivace
zameéstnancl spolu s podminkami zaméstnancti urcuji jejich vykon a ten nésledné urcuje
vykon organizace. Prostfednictvim fizeni a vedeni zaméstnancli je mozné ovliviiovat
schopnosti, motivaci, podminky a vykon zameéstnancl, tim padem i vykon organizace.
Dle Vebera, Srpové a kol. (2012) z empirickych poznatkt vyplyva, Ze ne vzdy jsou podiizeni
pracovnici v€as a plné¢ informovani o veskerych skute¢nostech nutnych pro kvalitni vykon

jejich prace.
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Oteviené a ditvérné prostredi

Touto otazkou se zabyvala Hypotéza ¢. 4

Top management, stfedni management i vlivné osobnosti uvadi, Zze je v zafizeni oteviené
a divérné prostiedi. Jedna z usekovych vedoucich vsak v otazce divéry vaha.

Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze oteviené a diveérné prostiedi v zafizeni je. Na jednoznaéné
kladné odpovédi se shodlo 50 % respondenti, na odpovédi spiSe ano 46 %, odpoved’ spise ne
oznacila 2 % respondentt, stejné tak odpovéd ne také 2 %. Na zakladé toho miZeme
usoudit, Ze statisticky vyznamna vét§ina respondenti (96 %) vnima komunikaci
Vv zaFizeni jako otevi‘enou a divérnou.

Dvotakova (2012) uvadi, ze vedeni spole¢nosti si musi byt védomo toho, Ze pro spravné
zaméstnanec v internim casopise nebo na intranetu docte, Ze ve spoleCnosti je oteviena
komunikace a pfitom je za projev svého nazoru piimym nadiizenym trestan, jaka asi bude
duvéra v pravdivost IK? Dale autorka uvadi, ze pro uspéch IK je oteviena a jasna komunikace
nezbytnd. Duvéryhodnost se buduje dlouho, ale o to rychleji o ni mize jak zaméstnanec,
tak organizace prijit. Dle Cejthamra a Dé&diny (2010) ma duvéra ve skupiné mimo jiné
pozitivni vliv na otevienost komunikace, zvySuje vzajemné sdileni informaci a ma pozitivni
vliv na snizovani konfliktti v tymu. Dale ma duvéra kladny vliv na sounalezitost s organizaci
a pozitivné ovliviiuje vnimani organiza¢niho klimatu. Také Ptikrylova a Jahodova (2010)
ve své publikaci uvadi, ze hlavnim cilem komunikace vii¢i zaméstnanclim je mimo jiné
budovani a posilovani pocitu soundleZitosti a motivace k vy$Sim pracovnim vykondm.
Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) pozitivni nebo vhodna kultura ovliviiuje vykonnost,
uspésnost a konkurenéni schopnost podniku. Za pozitivum je poklddana kultura otevienosti,
V niZ zaméstnanci svoji oddanosti a solidaritou pfispivaji k dosahovani podnikovych cilt, kdy

je charakteristicka vzajemnost a divéra.
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12 Zavér

Tato prace mela za cil zmapovat problematiku interni komunikace v kniznich
a elektronickych zdrojich, dale pak zmapovat situaci ve vybraném zdravotnickém zafizeni,
zjistit vliv interni komunikace na pracovni vykon zaméstnancii, popsat silné a slabé stranky
ve vybraném zdravotnickém zafizeni a navrhnout a popsat pfipadné opatieni pro zlepSeni

urovné interni komunikace ve vybraném zdravotnickém zafizeni. Cile prace byly splnény.

Teoreticka ¢ast se zabyva komunikaci obecné, jejimi druhy a formami, funkcemi komunikace,
efektivni komunikaci, interni komunikaci, vyznamem interni komunikace, vyznamem interni

komunikace ve zdravotnictvi a efektivni interni komunikaci.

Vyzkumna ¢ast se déli na ¢ast kvalitativni a kvantitativni. Ackoli kvalitativni vyzkum piinesl
veelku pozitivni hodnoceni IK stfednimi manaZzery a vlivnymi osobnostmi zafizeni, které bylo
vesmeés potvrzeno zameéstnanci pomoci dotaznikového Setfeni, upozornilo na nékolik
nedostatkli, se kterymi se zafizeni potykd. Jsou jimi napf.. absence etického kodexu,

adaptacniho planu a nepfistupnost organizacni struktury vS§em zaméstnanctim.

Celkovée jsem vSak toho nazoru, ze je IK v tomto zafizeni na dobré Urovni, protoze sami

zaméstnanci hodnoti fungovani IK v tomto zafizeni kladné.

7w

Do budoucna Ize doporucit opatieni, ktera zvysi uroven IK:

e Srozristanim organizace bude nutné vétsi vyuzivani komunikacnich technologii,
predevsim e-mailu a intranetu.

e Definovat kulturu organizace, napt. zavedenim etického kodexu.

¢ Informovat manazery, o tom, co je to eticky kodex a zdlraznit jeho diilezitost.

e Vyvésit nebo jinak zpfistupnit organizacni strukturu vS§em zameéstnanciim.

e Zlepsit zapracovani novych zaméstnancli pomoci piesné stanovené¢ho adaptacniho
planu.

e Zlepsit informovanost manazera o dulezitosti a podstaté adaptacniho planu.

e Zavést vzdélavaci akce pro zameéstnance, ktefi se nemohou tcastnit vzdélavacich kurzi.

e Zavést pravidelné hodnoceni manaZerti zameéstnanci.

e Zavést moznost oficidlnitho (a popf. anonymniho) vyjadfovani svych ptipominek

k organizaci a vedeni zafizeni.
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Priloha €. 1: Prehledova tabulka
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Poznamky

1 nepouzivaji se ke komunikaci

2 nebo pisemné, ndsténkou

3 asistent pro rozvoj komunikaci

4 na arovni rhb spole¢né schiize + snaha o fad a pravidla

5 protoZe se nemluvi o "zneuzivani" pfirozenych hodnot a svédomi < spravedlivého druhych, lehce tu prochazi "holubnikov" - nedodrzuje se prac.

doba, vedeni naseho odd. je pfili§ shovivavé a malo "tvrde", jinak si vazim Ze tu smim byt

nemocniéni kaplan
administrativa

10 piiliS formalni

11 nevyuzivaji se

12 kuchyné

© 00 N O

je jen 1 pocitac na celé oddéleni
napf. - zménu sluzby si musim hlidat, jen vyjimecné mi to stanicni s. zavold, apod.
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Priloha €. 2: Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Ema Dvotfédkova a jsem studentkou 1. ro¢niku magisterského studia
oboru Osetfovatelskd péce v internich oborech Univerzity Pardubice. Tento dotaznik slouzi
pro vyzkumné ucely mé diplomové prace, jejiz cilem je zhodnotit interni komunikaci
ve Vasem zafizeni. Dotaznik je anonymni, proto se nikam nepodepisujte. Zaskrtavejte vzdy
jen 1 moznost. Po vyplnéni dotazniku jej vlozte do ptilozené obalky a zalepte. V ptipadé
zajmu m¢e prosim kontaktujte na e-mailové adrese dvor.e@seznam.cz.

Za vyplnéni predem dekuji.

1. Mate pocit, Ze je v zartizeni spravedlivé prostiedi?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne

d) ne

2. Mate pocit, Ze vedeni i‘'eSi problémy, pokud se vyskytnou?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSene
d) ne

3. Miyslite si, Ze se vedeni chova a jde zaméstnancim pfikladem a to, co vyZaduje
od zaméstnanci, samo dodrZuje?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSene
d) ne

4. Setkali jste se v tomto zafFizeni se Sikanou, diskriminaci, pomluvami nebo protekci?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne
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. Citite se dostate¢né obeznamen/a se vSemi informacemi (ohledné prace, zarizeni)?
a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne

PovaZujete komunika¢ni nastroje (napf. komunikace pomoci e-mailu, telefonu,
porad) v tomto zaFizeni za dobie nastavené?

a) ano

b) spiSe ano

C) spiSene

d) ne

. Pokud ne, jak byste interni komunikaci vylepsil/a?

a) vice schizi

b) zména chovani vedeni

c) vice spole¢nych akci v ramei zaméstnani (vylety, spole¢né programy)
d) informace od vedeni zasilané e-mailem

B)  JINE...titi e (napiSte prosim jak)

. Mate pocit, Ze to, jak s Vami nad¥izeni jednaji, ma vliv na Vase pracovni vykony?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

. Citite se, Ze jste za svou praci spravedlivé odménovan/a? (v ramci moZnosti zatizeni)?
a) ano

b) spiSe ano

C) spiSe ne

d) ne
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10. Myslite si, Ze jsou vSichni zaméstnanci za své prestupky spravedlivé potrestani?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne

11. Vnimate své nadrizené jako neformalni autoritu?
a) ano
b) spise ano
C) spiSene
d) ne

12. Na kolik procent byste odhadli jednotnost vedeni v tomto zafizeni?
a) 90-100 %

b) 89-80 %
) 79-70 %
d) 69-60 %

e) méné nez 60 %

13. Mate pocit, Ze Vam nadrizeni vysvétluji vSechny informace dostate¢né
a srozumitelné?
a) ano
b) spise ano
C) spiSene
d) ne

14. Oznacil/a byste vedeni tohoto zafizeni za zodpovédné?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne
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15. Znate organizacni strukturu zatizeni (kdo, co a pro¢ déla)?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne

16. Myslite si, Ze jednotliva oddéleni spolu dobie spolupracuji a pokud se vyskytne
problém, dokazi ho spole¢né vyresSit?
a) ano
b) spise ano
C) spiSene
d) ne

17. Je pro Vas toto zaméstnani perspektivni?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne

d) ne

18. Myslite si, Ze vSichni zaméstnanci maji ve vaSem zarizeni rovné prileZitosti?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne

19. Mate dostatek prostoru pro svoji kreativitu (inovace)?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne
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20.

21.

22.

23.

24,

Pracujete v tomto zaFizeni rad/a?

a) ano

b) spise ano
C) spise ne
d) ne

Spojujete svou pracovni kariéru nadale s timto zarizenim?

a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Jste k tomuto zarizeni loajalni (pracujete dobi‘e, prace Vas tési, pomiiZete i nad
ramec svych povinnosti)?

a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Doporucil/a byste toto zaFizeni svym prateliim jako zaméstnavatele?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Miyslite si, Ze novi pracovnici jsou dostate¢né seznameni s chodem zafizeni,
jejich pracovni naplni a maji dostatek ¢asu na zapracovani?

a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne
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25.

26.

27.

28.

29.

30.

Snazite se pomoci novym pracovnikiim v zapracovani a v celkové adaptaci?

a) ano

b) spise ano
C) spise ne
d) ne

Miyslite si, Ze mate dostatek prostoru pro sviij profesni rozvoj?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Sdilite hodnoty organizace?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Znate cile a plany do budouciho pracovniho obdobi?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Znate uspéchy a nedspéchy tohoto zarizeni?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne
Myslite si, Ze ma dostatek informaci vliv na Vase pracovni vykony?
a) ano

b) spise ano
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31.

32.

33.

34.

35.

C) spise ne
d) ne

Ohodnotil/a byste komunikacni schopnosti vedeni jako dostatecné?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Mate mozZnost se v ramci svého zaméstnani rozvijet na poli komunikace v podobé
napr. Skoleni?

a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Mate pocit, Ze je ve vaSem zartizeni oteviené a diivérné prostiredi?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

Mite moZnost vyjadiovat své pripominky k praci (jejimu fungovani) a jak? (napf.
anonymni dotazniky)

a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

PovaZzujete nastaveni komunikacnich technologii (napr. elektronicka posta, intranet,
mobilni telefony apod.) v tomto zarizeni za dostate¢né?

a) ano

b) spise ano

C) SPISE M. ..t ettt ittt e (napi$te prosim proc spise ne)



o) I = P (napis$te prosim pro¢ ne)

36. Jak dlouho v tomto zafizeni pracujete?
a) 0-4 roky
b) 5-9 let
c) 10-15 let

37. Jaka je VaSe pracovni pozice?
a) lékai/ka
b) stfedni zdravotnicky pracovnik (zdravotni sestra, fyzioterapeut/ka, ergoterapeut/ka,
nutri¢ni terapeut/ka)
¢) hygienicky pracovnik/pracovnice
d) osetfovatel/ka
e) pracovnik HTS
F)jind......ooooii (napiste slovy)
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Priloha €. 3: Tabulky Cetnosti odpovédi respondentii

Relativni Cetnost v tabulkach byla zaokrouhlena na cela ¢isla. Ocislovani tabulek odpovida poradi

otazek v dotazniku.

Tab. 3 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se spravedlivého prostiedi v zafizeni

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 16 32
spiSe ano 28 56
spiSe ne 3) 10
ne 1 2
celkem 50 100

Tab. 4 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se feSeni problémi vedenim

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 22 44
spiSe ano 23 46
spiSe ne 4 8
ne 1 2
celkem 50 100

Tab. 5 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se ptikladného chovani vedeni a dodrzovani toho,

co vyzaduje od zamé&stnanct

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 30 60
spiSe ano 16 32
spiSe ne 4 8
ne 0 0
celkem 50 100
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Tab. 6 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se Sikany, diskriminace pomluv nebo

protekce v zatizeni

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 3 6
spiSe ano 5 10
spiSe ne 15 30
ne 27 54
celkem 50 100

Tab. 7 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se dostateéného obeznameni se viemi

informacemi (ohledné prace, zafizeni)

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 25 50
spiSe ano 20 40
spiSe ne 3 6
ne 2 4
celkem 50 100

Tab. 8 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se dobrého nastaveni komunikaénich nastroji

Vv tomto zafizeni (napf. komunikace pomoci e-mailu, telefonu, porad)

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 19 38
spiSe ano 27 54
spiSe ne 3 6
ne 1 2
celkem 50 100
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Tab. 9 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se navrhu na vylepseni interni komunikace

absolutni relativni
cetnost cetnost v %

vice schuazi 2 11
zména chovani vedeni 5 26
vice spole¢nych akei v ramci
zaméstnani (vylety, spole¢né 6 32
programy)
informace od vedeni zasilané 5 26
e-mailem
jiné 1 5
celkem 19 100

Tab. 10 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se vlivu jednani nadtizenych na pracovni

vykony zaméstnanct

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 31 62
spiSe ano 10 20
spiSe ne 6 12
ne 3 6
celkem 50 100

Tab. 11 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se spravedlivého odménovani v zaiizeni

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 11 22
spiSe ano 26 52
spiSe ne 8 16
ne 5 10
celkem 50 100

Tab. 12 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se spravedlivého trestani za piestupky

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 10 20
spiSe ano 26 52
spiSe ne 10 20
ne 4 8
celkem 50 100
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Tab. 13 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se vnimani nadiizenych jako neformalni autority

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 26 52
spiSe ano 14 28
spiSe ne 5 10
ne 5) 10
celkem 50 100

Tab. 14 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se procentualniho odhadu jednotnost vedeni

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
90-100 % 31 62
89-80 % 14 28
79-70 % 4 8
69—60 % 1 2
6‘“06(‘,‘/2 nez 50 100

Tab. 15 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se dostate¢ného a srozumitelného vysvétlovani

vSech informaci ze strany nadfizenych

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 20 40
spiSe ano 24 48
spiSe ne 6 12
ne 0 0
celkem 50 100

Tab. 16 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se zodpovédnosti vedeni

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 35 70
spiSe ano 14 28
spiSe ne 0 0
ne 1 2
celkem 50 100
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Tab. 17 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se znalosti organizaéni struktury

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 19 38
spiSe ano 26 52
spiSe ne 5 10
ne 0 0
celkem 50 100

Tab. 18 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se spoluprace mezi jednotlivymi oddélenimi

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 14 28
spiSe ano 29 58
spiSe ne 5 10
ne 2 4
celkem 50 100

Tab. 19 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se perspektivy zaméstnani

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 20 40
spiSe ano 18 36
spiSe ne 12 24
ne 0 0
celkem 50 100

Tab. 20 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se rovnych pfileZitosti pro viechny zaméstnance

absolutni relativni
¢etnost cetnost v %
ano 18 36
spiSe ano 26 52
spiSe ne 4 8
ne 2 4
celkem 50 100
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Tab. 21 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se dostatku prostoru pro svoji kreativitu

(inovace)
absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %

ano 21 42
spiSe ano 17 34
spiSe ne 10 20
ne 2 4

celkem 50 100

Tab. 22 Cetnosti odpovédi na otazku, zda zaméstnanci v tomto zafizeni pracuji radi

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 40 80
spiSe ano 10 20
spiSe ne 0 0
ne 0 0
celkem 50 100

Tab. 23 Cetnosti odpovédi na otazku, zda zaméstnanci spojuji svou pracovni kariéru s timto

zarizenim
absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %

ano 21 42
spiSe ano 19 38
spiSe ne 7 14
ne 3 6

celkem 50 100

Tab. 24 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se loajality zaméstnanct

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 34 68
spiSe ano 15 30
spiSe ne 1 2
ne 0 0
celkem 50 100
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Tab. 25 Cetnosti odpovédi na otazku, zda by zaméstnanci doporugili toto zafizeni svym

prateliim jako zamé&stnavatele

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 25 50
spiSe ano 23 46
spiSe ne 2 4
ne 0 0
celkem 50 100

Tab. 26 Cetnosti odpovédi na otazku, zda jsou novi pracovnici dostate¢né seznameni

s chodem zatizeni, jejich pracovni ndplni a maji dostatek ¢asu na zapracovani

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 15 30
spiSe ano 31 62
spiSe ne 4 8
ne 0 0
celkem 50 100

Tab. 27 Cetnosti odpovédi na otazku, zda se zamé&stnanci snazi pomoci novym pracovnikiim

V zapracovani a v celkové adaptaci

absolutni relativni
¢etnost cetnost v %
ano 35 70
spiSe ano 15 30
spiSe ne 0 0
ne 0 0
celkem 50 100

Tab. 28 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se dostatku prostoru pro sviij profesni rozvoj

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 21 42
spiSe ano 15 30
spiSe ne 13 26
ne 1 2
celkem 50 100
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Tab. 29 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se sdileni hodnot organizace

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 26 52
spiSe ano 20 40
spiSe ne 3 6
ne 1 2
celkem 50 100

Tab. 30 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se znalosti cili a planti do nejbliz§iho budouciho

obdobi
absolutni relativni
cetnost céetnost v %

ano 15 30
spiSe ano 26 52
spiSe ne 7 14
ne 2 4

celkem 50 100

Tab. 31 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se znalosti uspéchil a neaspdch§ tohoto

zarizeni
absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %

ano 10 20
spiSe ano 29 58
spiSe ne 10 20

ne 1 2
celkem 50 100

Tab. 32 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se vlivu dostatku informaci na pracovni

vykon zaméstnancti

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 20 40
spiSe ano 18 36
spiSe ne 8 16
ne 4 8
celkem 50 100
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Tab. 33 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se ohodnoceni komunikaénich schopnosti

vedeni jako dostatecné

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 22 44
spise ano 22 44
spiSe ne 3 6
ne 3 6
celkem 50 100

Tab. 34 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se moznosti rozvijet se na poli komunikace

v ramci svého zaméstnani

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 36 72
spiSe ano 9 18
spiSe ne 3 6
ne 2 4
celkem 50 100

Tab. 35 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se pocitu ohledné otevieného a ditvérné

prostfedi v zafizeni

absolutni relativni
¢etnost cetnost v %
ano 25 50
spiSe ano 23 46
spiSe ne 1 2
ne 1 2
celkem 50 100

Tab. 36 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se moznost vyjadfovat své piipominky k praci

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
ano 19 38
spiSe ano 13 26
spiSe ne 9 18
ne 9 18
celkem 50 100

98




Tab. 37 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se nastaveni komunikaénich technologii v tomto

zafizeni za dostate¢né

Dostateéné nastaveni

R absolutni relativni
komunikacnich v »
.r éetnost éetnost v %
technologii
ano 17 34
spiSe ano 26 52
spiSe ne 7 14
ne 0 0
celkem 50 100

Tab. 38 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se délky odpracované doby v zafizeni

absolutni relativni
¢etnost ¢etnost v %
0-4 roky 17 34
5-9 let 19 38
10-15 let 14 28
celkem 50 100

Tab. 39 Cetnosti odpovédi na otazku tykajici se pracovni pozice zaméstnanci

Pracovni pozice absolutni relativni
p cetnost éetnost v %

l1ékar/ka 3 6
stfedni z,dravotnlcky o5 50
pracovnik
hygienicky

, . 1 2
pracovnik/pracovnice
oSetrovatel/ka 11 22
pracovnik HTS 5 10
jina 5 10
celkem 50 100
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Piiloha ¢. 4: Organizaéni struktura zafizeni
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