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Abstrakt: Hlavnim cilem ¢lanku bude vyhodnotit interni komunikaci v dané
spolecnosti a posoudit informovanost napfi¢ celou spole¢nosti. Na zaklad¢ zjisténych
vysledkii budou doporuceny opatieni pro zlepseni komunikace, které vedou ke
zvySeni spokojenosti zaméstnancl. Bez dobré interni komunikace, by firma nemohla
spravn¢ fungovat. Pokusime se o zjisténi, jak probiha sdileni informaci napfi¢ firmou
a jak Ize vylepsit efektivni komunikaci, aby firma dosahla velmi dobrych obchodnich
uspéechu.

Abstract: The main aim of the article is to evaluate the internal communication in
that company and assess information across the company. Based on results will be
recommended actions to improve communication, which leads to increased
employee satisfaction. Without a good internal communication, the company would
not operate properly. We will try to determine how the sharing of information across
the company progress, and how you can improve effective communication that the
company achieved very good commercial success
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Uvod

Nadnarodni firmy maji zasadni vliv na utvafeni mezinarodniho hospodaiského klimatu diky
své kapitalové sile. Vznik novych nadnarodnich spolecnosti je nedilnou soucasti rozvoje
ekonomiky v CR. V této praci je vénovana pozornost dilezitym veli¢inam, které jsou
neodmyslitelnym podkladem pro rozhodovani kazdého subjektu, ktery na mezinarodni trh
s nabidkou pfichazi. Vrcholovymi manaZery byvaji Casto zahrani¢ni pracovnici. Na téchto
pracovistich dochazi k stfetdvani riznych narodnosti a kultur. Zahrani¢ni manazefi se snazi o
pfeneseni organizacni kultury do téchto pobocek z domacich pobocek a to byva ovliviiovano
jejich vlastni kulturou. Problematika interkulturni komunikace izce souvisi se stfetavanim
raznych kultur.

Budeme zjisStovat odpovédi na tyto vyzkumné otazky: Jak dlouho zaméstnanci pracuji ve
firmé? Jaka je spokojenost s komunikaci? Jaky je divod komunikaénich problémi? Kdyz
chcete, aby Vas nazor slySel vrcholovy management, komu ho sdé€lite? Je komunikace s
korejskymi kolegy efektivni?
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1 Teoreticka rozprava

V préci budou jednotlivé pojmy popsany dle pohledu vice autord. V globalnim méfitku, jak
uvadi Heinzova (2007), je dulezité, aby si lidé uvédomovali, jak je dnes komunikace dulezita.
Komunikaéni dovednosti hraji velkou roli v globalnim svété. Lidé se znalostmi cizich jazyka
maji vys$i Sance a lepSi moznosti dostat se k pracovnimu mistu, nez kolegové, kteti uméji
mluvit pouze jednim jazykem. Mezikulturni dovednosti jsou pfinosem i pro studenty, ktefi
dnes mohou studovat v zahrani¢i. Pojem ,,komunikace* nema v literatufe jednu univerzalni
definici. Napftiklad Gibson (2002) definuje komunikaci jako proces, kdy dochazi k vyméné
informaci mezi piijemcem a odesilatelem. MUze se stat, Ze zprava, ktera je pfijimana, je jina,
nez byla piivodné odeslana. Jak uvadi Hayes (2003), je mozné komunikaci d€lit na verbalni a
neverbalni. Neverbalni komunikace vyrazné¢ doplnuje verbalni komunikaci. Do neverbalni
komunikace lze zaradit postoje, gesta a projevy. Déle zkouma, jaké faktory maji vliv na lidské
jednani. Hlavné na to, jak pfitomnost druhych lidi ovliviiuje socidlni chovani jedince. Do
neverbalni komunikace patii vSechna nonverbélni vyjadfeni, tj. zpisob komunikace, kdy se
nepouzije mluvené slovo. Patfi sem: paralingvistika, proxemika, haptika, posturologie,
kinezika, gestika, mimika a fe¢ o¢i.

Vztahy na pracovisti

Pti praci v podniku vznikaji vztahy, které Koubek (2007) rozdéluje na vztahy:
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,

zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim,

odbory a zaméstnavatelem,

nadfizenym a podfizenym,

vztahy k zakaznikim a vefejnosti,

mezi pracovnimi kolektivy v organizaci,

vztahy mezi spolupracovniky.

VVVYVYVYVY

Mezi vztahy na pracovisti je dulezité umét zachovat neutralitu. Hlavné pii vypjatéjsich
situacich. Pro vedouci pracovniky je dilezité, aby je nikdo nemohl obvinit z toho, Ze nékomu
strani a naopak je zddouci, aby stali na stran¢ celého tymu jako celku. Vedouci pracovnici a
dal$i manazefi museji zvladat stresové situace a s citem a pratelsky vyfesit spory, aniz by
promarnili drahocenny ¢as. Nesmi se nechat vtahnout do sporu a hned nékomu pficitat vinu,
nekritizovat podiizené ani jiné kolegy za citové vybuchy (pokud neni osobni) a nesmi ztratit
vlastni klid, protoZe pak ztrati divéru ostatnich a ubere vaznost situace.

2 Sbér dat a formulace otazek

Existuje mnoho riznych technik sbéru dat, které potfebuji ziskat pro to, abych si
konfrontovala svoje teoretické ptedpoklady s praxi a vysvétlila chovani zkoumaného systému,
¢i odhalila néjaky problém, ktery si zaslouzi feSeni. Ve své praci vyuziji metodu sbéru dat
prostfednictvim dotaznik

»  Dotaznik, pii kterém respondenti pisemné¢ odpovédi na otazky tisténého, nebo
elektronického formulare. (HAGUE, P., 2003)

Vyplnéné dotazniky budou ziskany z firmy XXX NOVAK. Tento dotaznik vyplni zaméstnanci
na riznych urovnich a manazefi. Dotazniky budou formulovany tak, aby respondenti méli
snadny vybér odpovédi a aby nebyli zaméstnanci zbytecné zatézovéni. V ptilohach v této
praci byly vypracovany konkrétni dotazniky. Které budou v rdmci vyzkumu jesté rozSifeny a
zptesnény. Otazky jsou orientované cilené, aby byly zjistény informace, které jsou potieba
pro dany vyzkum a nalezeni odpovédi na vyzkumné cile.
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3 Metologie vyzkumu

Smiseny vyzkum bude obsahovat popis a interpretaci jednotlivych zjisténi. Jeho podstatou
bude vytvofit komplexni obraz o zkoumaném problému a ptesné¢ identifikovat negativni jevy.
Diiraz bude kladen na zptisob, jakym respondenti vnimaji komunikaci a jeji pozitivni a
negativni jevy a zdroje informaci. Vyzkumnik patra po pravidelnostech v téchto datech a dle
vyznamu téchto dat budou formulovany piedbézné zavéry a vystupem by mohly byt urceny
moznosti rozvoje manazert v predavani informaci na rtznych urovnich fizeni a pfeména
soucasného stavu danych problému v preferovany stav. (HOFSTEDE, G. a HOFSTEDE G.J.

2007)
4  Charakteristika zkoumaného vzorku

Rozdéleni zaméstnancii dle pohlavi

a) Ve¢kova struktura zaméstnanct
b) Rozdéleni dle oddéleni a pracovniho zarazeni
c) Zaméstnanci produkéni divize nebo administrativni ¢asti.

Obrazek 1: Zaméstnanci dle pohlavi

Zameéstnanci dle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

5 Vyhodnoceni po¢tu zaméstnancu

V ramci vyzkumu jsme porovnali po¢ty zaméstnancii dle pohlavi. Zjistili jsme, Ze 83% tvofi
muzi a 17% Zeny z celkového poctu 1449 pracovnikil. Tento pomér mezi muZzi a Zenami neni

neobvykly v automobilovém primyslu.

Obrazek 2: Vékova struktura zaméstnanct

Vékova struktura zameéstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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6 Vyhodnoceni vékové struktury
Vypoctéte empirické charakteristiky, modus a kvartily variacni fady.

Tabulka 1: Vyhodnoceni vékové struktury

Vék Xi fi mi n2 N3 Na
18-29 0 535 0 45159,43 -414902 3811915
30-39 1 596 596 39952,95 -327115 2678252
40-49 2 230 460 11881,84 | -85400,7 | 6138175
50-59 3 85 255 3254,238 | -20135,6 124589
60+ 4 3 12 80,73047 -418,789 2172,47

)X 1449 9,1875 696,7305 -5888,7 50213,52
Zdroj: Vlastni zpracovani
Stfedni hodnota m; = 9,1875 D
— 1
xr=— R
v @

Koeficient Sikmosti je -0,3202. Rozptyl md hodnotu 696,7305 a smérodatna odchylka je
26,39565. Exces= -2,89656.

Modus statistického souboru Mo(x) je ta hodnota argumentu X, ktera ma nejvétsi absolutni
cetnost. Modus = 2

Co zjist'ujeme
e Jak dlouho zaméstnanci pracuji ve firmé? Jsou spokojeni se zaméestnanim ve firme?
e Jsou zaméstnanci loajalni? Jak zaméstnanci hodnoti celkové fungovani firmy?

Empiricky p-kvantil
je takové hodnota Xp, pro kterou plati, Ze 100p procent prvkii souboru je nanejvys
rovnych Xp. V nasem piikladu jsou 3 kvantily.

Setieni spokojenosti zamé&stnancli bylo zjistovano formou dotaznikii u 1449 zaméstnancti a
vybérovy vzorek byl rozdélen do dvou zdkladnich divizi a to oddéleni MT (montdzni hala,
udrzba, lakovna, kontrola produkce, lisovna, svafovna a pievodovkarna). Oddéleni TT
zahrnuje administrativni a prodejni oddéleni, finanéni oddéleni, zakazkové centrum a
oddéleni kvality a produkéni oddélenti,

Charakteristika modulu

Tento modul analyzuje loajalitu k zamé&stnavateli, a jakou maji zamé&stnanci motivaci. Tento
modul je rozdélen do jednotlivych témat, které subjektivné hodnoti firmu jako celek a vztahy
zaméstnancl ke spole¢nosti. Z bézné praxe je znamo, Ze zaméstnanci, ktefi maji kladny vztah
k dané firm¢, zistavaji v této spolecnosti dlouhou dobu. Také jsou ochotni pracovat vice nad
ramec své napln¢ prace uvedené v jejich pracovni smlouve. Neni pak vyjimkou, Ze doporucuji
svou firmu ostatnim a prezentuji ji jako velmi dobrou préci.
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Tabulka 2: Délka odpracovanych let

Délka pracovniho CEl
poméru u MT TT . o - % z celé firmy
zaméstnanct HREE lo 52 SR XXXNOVAK
respondentu ucastniku = 0
zameéstnancu
Méné nez 1 rok 36 7 43 3% 2%
1- 3 roky 36 57 93 6% 4%
3 - 5 roku 46 336 382 26% 15%
pres 5 let 151 780 931 64% 37%
Celkem 269 1180 1449 100% 58%

Zdroj: Vlastni zpracovani

7 Interni komunikace

Na zaklad¢ celkové spokojenosti v praci lze predvidat neboli predikovat efektivitu prace.
Nékteré obecné charakteristiky ukazatele pracovni spokojenosti, které byly zjiStény v fadé
odbornych studii, mély tyto zavéry. Celkova pracovni spokojenost je zpravidla vyssi u
starSich zamé&stnancii. Pracovni spokojenost také obecné narlsta podle stupné dosazeného
vzdélani a kvalifikace. Lidé s vys$$im vzdelanim jsou v praci celkové spokojenéjsi nez lidé se
vzdélanim niz§im. RovnéZz délnické profese jsou vétSinou méné spokojeny v porovnani
s administrativou, techniky ¢i vedoucimi pracovniky.

Tabulka 3: SPOKOJENOST S KOMUNIKACI

Q1: Celkové jsem spokojeny/a s komunikaci

MT % TT %
Rozhodné spokojena 2 0,74% 26 2,20%
Spide spokojena 37 13,75% 152 12,88%
Ani spokojena, ani nespokojena 77 28,62% 467 39,58%
SpiSe nespokojena 135 50,19% 475 40,25%
Rozhodné nespokojena 18 6,69% 60 5,08%
Celkovy soucet 269 100,00% | 1180 100,00%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Celkové spokojenych respondentii je 40,25%, 39,58% maé neutralni postoj, nespokojenych

zamé&stnancl s komunikaci je 39,58%, coZ znamena, Ze je nutné zlepSit komunikaci ve firmé a
najit feSeni pro zvyseni spokojenost.
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Obrazek 3: Celkova spokojenost s komunikaci

Celkoveé spokojenost s komunikaci

ETT mMT

Rozhodné nespokojena
475

467

Spise nespokojena
Ani spokojena, ani nespokojena
Spise spokojena

Rozhodné spokojena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento modul se opira o data z otevienych otazek, kde se respondenti slovné vyjadiovali o
tom, co jim v podniku vadi, a naopak, ¢eho si na podniku vazi. Z téchto otevienych otazek je
ziejmé, ze 467 zaméstnancii z oddéleni TT a 77 zaméstnanci z oddéleni MT maji neutralni
postoj a nemaji k této otazce jasné stanovisko.

Tabulka 4: Divod komunikaénich problému

Q 2: Jaky je diivod komunikaénich problémii? MT |% TT | %
Nepochopeni mistni kultury korejskymi kolegy 1| 0,37%| 14 1,19%
M¢ neporozumeéni zvyklostem korejské kultury 1| 0,37% 2 0,17%
Nedostatek ¢asu na komunikaci z divodu nadmérného

mnozstvi prace 10| 3,72%| 30 2,54%
Vzijemnd nedlivéra 10| 3,72% 6 0,51%
Pocit nadfazenosti u korejskych kolegti 7| 2,60%| 37 3,14%
Nedostatecnd znalost jazykli u korejskych kolegti 8| 297%| 37 3,14%
Neochota korejskych kolegt sdilet informace 26| 9,67%| 16 1,36%
Vzajemna neochota komunikovat 1| 0,37% 6 0,51%
Necitim potiebu mluvit s korejskymi kolegy 3] 1,12%| 19 1,61%
Jiné 10| 3,72%| 15 1,27%
Souhlasi, ze komunikace je efektivni 192| 71,38% | 998| 84,58%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkové hodnoceni aspekttl ze strany zaméstnanct prehledné ukazuje, jaké mtizou byt divody
pro komunikaéni problémy. M¢li bychom si v§imnout nejen samotné vySe kladnych nebo
zapornych odpovédi, ale také jaké potadi jednotlivé aspekty v zebiicku zaméstnancu
zaujimaji. Z vysledku analyzy lze konstatovat, Ze komunikace ve firm¢ je efektivni a souhlasi
S touto odpovedi 71,38% zaméstnancti u divizi MT a 84,8% u divizi 84,58%. Nejvice zasadni
problém, ktery vyplyva ze zjisténé studie je poznatek, Ze zaméstnanclim se nelibi, Ze korejsti
kolegové nejsou ochotni sdilet informace, kterd miize byt spojend s nedostateCnou znalosti
anglického jazyka u korejskych kolegi.
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Tabulka 5: Vrcholovy management

Q 3: Kdyz chcete, aby Vas nazor slysel

vrcholovy management, komu ho sdélite? MT % 1T %
Zastupci oddéleni zaméstnaneckych vztaht 28 10% 260 22%
Nadfizenému 179 67% 390 33%
Odboriim 5 2% 91 8%
Prezidentovi / viceprezidentovi spole€nosti 9 3% 14 1%
Vyjadfim se v dotaznikovém Setfeni 18 7% 39 3%
VyuZiji schranku dotazt a navrhi 30 11% 386 33%
Celkovy soudet 269 100% 1180 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramci vyzkumu jsme si provérili, ze nejvice zaméstnanci divefuje vyjadieni se
prostiednictvim schranky dotazli a navrhu. Oslovili jsme 1449 respondentl a z toho 33 %
(416 zaméstnanci) by vyuzilo tuto moznost pro vysloveni svého ndzoru. Dalsi velmi
vyznamnou ¢ast zaujima sdéleni svého nazoru svému nadfizenému a timto zplisobem fika
svij nazor 33% zameéstnanct, coz je velmi pozitivni zjisténi a svéd¢i to o dobré komunikaci

S nadfizenym.

Tabulka 6: Komunikace s korejskymi kolegy

Q 4: Je komunikace s korejskymi kolegy
efektivni? MT % TT %
Rozhodné nesouhlasim 16 6% 44 4%
Nesouhlasim 61 23% 138 12%
Neutralni 97 36% 784 66%
Souhlasim 85 32% 191 16%
Rozhodné souhlasim 10 4% 23 2%
Celkovy soudet 269 100% 1180 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pti analyze efektivnosti komunikace byly rozlozeny odpovédi na celé Skéle a rozdéleno do
dvou skupin zaméstnanctu tUseki MT a TT. KdyZz pocitame s odpovédi bez hodnoty
,heutralni®, kterou tvotilo 80%, tak jsme dosli k zavéru, ze z celkového poctu respondentli
1449 se vyjadiilo 18% respondentll nesouhlasem a 21% zaméstnancti souhlasi s efektivni
komunikaci.

Zavér

Kazda spolec¢nost usiluje o to, aby méla spokojené zaméstnance a tim eliminovala fluktuaci a
meéla loajalni zaméstnance. Zaméstnanci jsou cennym zdrojem a nedilnou soucasti pro
dosahnuti uspéchu firmy. Na zaklad¢ celkové spokojenosti v préci lze predikovat efektivitu
prace. Ve spole¢nosti XXX probéhl vyzkum. Tato spolecnost podnika v oblasti
automobilového primyslu a patii mezi velmi vyznamné spolecnosti v tomto oboru. V této
spole¢nosti nam vyplnilo dotaznik 1449 zaméstnancii dle jednotlivych divizi. Jedna divize je
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nazvana MT patii tam lisovna, svafovna, lakovna, findlni montdz a pfevodovkarna. Druha
divize je TT, ktera zajistuje kvalitu, kontrolu, pldnovani, finance a nakup. K vyhodnoceni a
zpracovani otazek z dotazniku byly pouzity grafy a tabulky pro lepsi orientaci a prehlednost.

Z praxe je znamo, ze zameéstnanci, ktefi jsou v praci spokojeni, zistavaji ve spolecnosti
dlouhou dobu a jsou loajalni. Vice nez 5 let pracuje v této firme 931 zaméstnancti, coz je 64%
z celkového poctu 1479 respondentii. Celkové spokojenych zaméstnanct s komunikaci ve
firme je 39,58%, ale je nutné, aby zaméstnanci a vedeni vice mezi sebou komunikovali.
Hovoteni o problémech a hledani feSeni musi byt nedilnou soucasti profesionality a
manazerskych schopnosti. Je to postaveno na trpélivosti pfi pfedavani informaci, protoze
Casto pak muze dojit k nedorozuméni z diivodu toho, ze se vzdjemné ob¢ strany nepochopily
zcela spravné. Nebo diky kulturni odlisnosti. Bylo zjisténo, ze nejvétsim diavodem
komunikaénich problémi je nadmérné mnozstvi prace a vzdjemna neddvéra, zpusobena
kulturni odliSnosti a to ma za dasledek neochotu korejskych kolegii sdilet informace. Vedouci
pracovnici by méli vice sdilet informace a uvédomit si, ze vSichni zaméstnanci bez rozdil
tvoti spolecny podnik. Na druhou stranu je nutné podotknout, Ze neochota sdilet informace je
u vrcholového managementu, ale ne u sttedniho managementu. Protoze z odpovédi na otazku
komu sdé¢lite sviij nazor, tvofi velmi vyznamnou ¢ast z kladnych odpovédi zaméstnanci, Ze o
svij nazor se podéli se svym nadiizenym. Timto zpiisobem fiké sviij nazor 33% respondentt,
coz je velmi pozitivni zjisténi a svéd¢i to o dobré komunikaci s pfimym nadiizenym.
Konflikty se na pracovisti mezi ¢eskymi a korejskymi kolegy na rtznych trovnich patrné
budou vyskytovat, ale 1ze je zmirnit a ¢asem eliminovat plné.

Hlavni cil ¢lanku byl splnén v ramci ¢asti vyhodnoceni interni komunikace v dané spole¢nosti
a byla posouzena informovanost napii¢ celou spole¢nosti. Vyse bylo uvedeno zjisténi, co je
nejvétsim diivodem komunikacnich problému a jaké jsou pticiny neochoty sdilet informace a
jak ptedejit nebo eliminovat tyto veli¢iny. Bez dobré interni komunikace, by firma nemohla

spravné fungovat. Efektivni komunikaci 1ze dosdhnout lepSich obchodnich uspéchii.

Na zaklad¢ zjisténych vysledkd bych doporucila tyto opatfeni pro zlepSeni komunikace, které
by vedly, dle mého nazoru, ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti. Zaméstnanci se nesmi bat
ozvat se a nebrat si pracovni zaleZitosti pfili§ osobné. Zaméstnanci by pfivitali lepsi
vysvétleni, pro¢ je tieba striktné dodrzovat nékteré zasady a pracovni postupy nebo zvyky.
Ptestoze neni zcela vidét na prvni pohled Ize konstatovat, ze na pracovisti se vyskytuje také
mezigeneraéni stfety. Je potfeba se zaméfit na vEétsi vzajemnou uctu a toleranci napfic¢ celou
firmou bez ohledu na veék. Aby se eliminovala fluktuace zaméstnancti a doslo k
bezproblémovému predavani zkuSenosti ve firmé. Je nutné se zaméfit na to, aby zaméstnanci
méli zpétnou vazbu na jejich vykonanou praci a tim by méli zaméstnanci motivujici pracovni
podminky a vidé€li smysl své prace z SirSiho pohledu. Pokud mé vedouci pracovnik ve svém
tymu nc¢koho, o koho méa opravdu zajem i do budoucna a spliiuje ptfedstavy dobrého
pracovnika, bylo by dobré, aby se management zajimal o jeho pracovni smlouvu a poskytnul
motivujici finanéni ohodnoceni a hlavné si s nim o budoucnosti a vyhlidkach pro danou pozici
pohovortil.

Firma by mohla vynalozit vice prostiedkt na proskoleni ohledné kulturnich rozdili. Mohlo by
se tak ¢astecné predejit piipadnym konfliktiim a zbyte€nym stfetim na pracovisti, které pro
firmu predstavuji naklady navic. Naptiklad dalsi naklady navic vznikaji v pfipadé velké
fluktuace zaméstnanct pii zaskolovani novych zaméstnancii. Tim se snizuje efektivita prace,
ktera by byla urcité vyssi, kdyby se stavajici zaméstnanci pln¢ vénovali praci a nemuseli
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zauCovat neustdle nové zaméstnance. Toto je jist¢ oblast, kterd by se dala podrobnéji
prozkoumat v dané firm¢ a mize byt namétem pro dalsi vyzkumny ¢lanek.
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