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Abstrakt: Predkladany ¢lanok sa zaobera komunikaciou a jej hlavnymi formami. Definujeme vyznam komunikéacie
a model komunika¢ného procesu. Rozoberdme organiza¢nt a interpersondlnu komunikéciu, kde sme sa zamerali na
hlavné definicie arozdelenie. Zameriavame sa na riadenie komunikaéného procesu, komunikaéni atmosféru
a komunikaény $tyl manaZéra. Oblasti a ciele komunikacie sU jednou z oblasti, na ktoré by sa mal manazment
zamerat’ pri komunikdcii so svojimi zamestnancami. Pre efektivnu komunikéciu je potrebné zvolit' vhodni
komunika¢nu stratégiu, ktorej sa v ¢lanku venujeme. Cielom ¢lanku je zistit’ nazory respondentov na komunikaciu
medzi zamestnancami a manazmentom, na komunikiciu medzi zamestnancami navzajom a hlavné priciny zlej
komunikacie a moZnosti jej rieSenia.
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Uvod

Komunikécia je ako prostriedok, pomocou ktorého sa l'udia v organizacii spajaju na dosiahnutie spoloéného ciela.
Bez nej by skupina Tudi nemohla fungovat, pretoze by sa nemohla koordinovat’ jej &innost. Komunikacia
zabezpecuje zjednotenie ¢innosti organizacie. Umoziiuje manazérom ovplyvnit’ jednotlivcov a skupiny, modifikovat’
ich spravanie, dosahovat’ efektivne zmeny a tym aj prislu$né ciele.

Je dolezité si uvedomit, Zze komunikacia predstavujiica vymenu informacie medzi vysielajdcim a prijimajicim
znamena prenos jej vyznamu, vzadjomného porozumenia medzi nimi prostrednictvom pouzivanych symbolov. Pokym
osoba, s ktorou sa komunikuje, nepochopi vyznam a zmysel informécie, ¢ize ak z prenosu nevyplyva vzajomné
porozumenie, nijakd komunikécia sa neuskutoéni. Obrazne to mozno vyjadrit’ tak, Ze komunikovanie je vystrelenie
informécie a zasiahnutie ciela. Podl'a Armstronga existencia roznych zavézkov a stanovisk v jednej organizécii
neznamena, 7e komunikacia nie je dblezitd (Armstrong 2007). Ked nie z jediného dovodu, tak preto, Ze potreba
fungujuceho systému komunikécie sa s vyskytom rozporov a konfliktov stava este vyznamnejSou. Dokaze tieto
rozpory len zmensit’ a pripravit’ cestu pre lepsiu spolupracu. Nemoze ich vSak vyriesit’.
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1. Komunikacia v organizacii

V manazérskej praxi sa uplatiiuju niektoré relativne casté, alebo pravidelné komunikacné formy, typy a nastroje.
MozZeme ich ¢lenit’ podla ciel'a (sledovanie funkénych procesov, komunikacia o prac. Glohéch, vyjednavanie a pod.),
alebo podra riadiacej Urovne alebo smeru (medzi nadriadenymi a podriadenymi, medzi ¢lenmi manazérskeho timu,
medzi manazmentom a predstavitel'mi inej organizécie, medzi manazmentom a odbormi a pod.). Szarkovéa vo svojej
knihe uvadza, ze komunikacia v manazérskej praxi — manazérska komunikacia je jedinym z typov profesionalnej
komunikécie (Szarkova 2002; Laj¢in, Slavikova, Frankovsky, Birknerova 2014)).

Organiza¢nd komunikécia sa zaoberd vymenou informécie a prenosom jej vyznamu po celej organizacii. Zahiia
rozli¢né vzory komunikécie a zvycajne velky pocet I'udi. Rozoznavame tieto druhy organizacnej komunikécie:

1. formalnu komunikaciu — obsahuje spravy uznané v organizacii ako oficialne, ktoré mo6zu mat’ rozlicné formy,
podntc ustnou instrukciou veduceho podriadenému az po poéitacovy riadiaci informacny systém,

2. neformalnu komunikdciu — nie je v organizcii oficidlne uznand azahina rozliéné druhy neforméalnych
medzittvarovych sprav.

Z&kladnym vychodiskovym druhom komunikécie je komunikécia interpersonalna. Vyplyva to z toho, Ze komunikacia
je $pecifickou formou spojenia medzi Fud’mi prostrednictvom odovzdavania a prijimania vyznamov. Podl'a Vyrosta a
Slaménika bez interpersonalneho vztahu k druhému ¢loveku rozvinutd komunikécia u Pudského jedinca nevznikne.
(Vyrost - Slamenik 2008)

Struktira komunikaéného aktu hovorcu vzhFadom k prijemcovi ozndmenia je implicitne obsiahnuty v ich vzajomnom
interpersonalnom vzt'ahu. Tento vztah vystupi explicitne, ked’ pdvodny prijemca sa sam stane hovorcom, pripadne
aktérom vzajomnej komunikacie.

Vzhladom na vyznam komunikéacie v organizaciach je pre manazérov velmi potrebné, aby vedeli, ako ¢o najlepsie
riadit’ komunikaény proces. Znamena to, ze maju vediet’ ako maximalizovat’ potencialny Gzitok z komunikacie a
minimalizovat’ jeho potencialne nedostatky. Preto treba zvazovat' faktory (pri¢iny), ktoré mézu narusit’ efektivnu
komunikéciu, a hradat’ moznosti na ich odstranenie. Za jeden z najvacsich problémov komunikécie sa pokladaju
poruchy v nej. Komunikaény proces mdzu narusit’, resp. bariérami efektivnej komunikacie mézu byt rozlicné
skuto¢nosti, ktoré su ¢asto dosledkom inych vaznejsich nedostatkov.

Na zaklade bariér, ktoré narasaji komunikaciu, dospievame k niekol’kym spdsobom ako zdokonalit’ jej efektivnost’.
Tykajt sa predovsetkym odosielatel'a, prijemcu alebo obidvoch.

Podra Sedldka sa ma komunikaéna stratégia predovietkym prisposobit’ sprave, primarnym komunika¢nym ciel'om,
prijemcovi a pristupnym komunika¢nym kanalom (Sedlak, 1997).

Ako uvadza vo svojej knihe Hermochova (1982), v snahe odstrafiovat’ osobné i skupinové problémy v oblasti
komunikéacie socialni psycholégovia vyvinuli vycvikové metody i v oblasti komunikacie, ktoré maju vyustit k
vytvoreniu takychto schopnosti.

Rozne Zivotné situdcie sa lisia v poziadavkach na komunikéaciu, hoci nenachadzame taku, kde by komunikacia bola
Uplne vylgend (ak ide o situaciu, kde sa nachadzaju minimalne dvaja l'udia). St vsak situacie, Gspesnost’ rieSenia
ktorych je plne podriadena kvalite a charakteru komunikacie. Rozhodne medzi ne patri skupinové riesenie problémov,
timova préca, t.j. skupiny, ktoré s vytvorené pre vyrieSenie urcitej Ulohy, dosiahnutie ciel'a (Birknerova 2011).

Prave Janousek (1981) je nazoru, ze v takychto situdciach sa spaja schopnost’ i ochota komunikovat, pretoze v
mnohych pripadoch je to nevyhnutnou podmienkou uspesného priebehu spolo¢nej ¢innosti.

Ako uvadza Hlouskova (1998) vo svojej knihe, manazéri svojou osobnost'ou, svojimi navykmi, komunikacnymi
zrugnost'ami, §tylom prace s Fud’'mi a vlastnym vplyvom na utvaranie vztahov v organizécii vyrazne ovplyviuju aj
komunikagnu atmosféru.

Komunikagn atmosféru v organizacii chapeme ako uréitd charakteristiku pracovnych (formalnych i neforméalnych)
vztahov, ktoré ovplyviiuju priebeh komunikécie medzi vedenim a zamestnancami a medzi zamestnancami navzajom.
Okrem osobnosti manazérov tu svoju rolu zohrava aj kultira organizacie, tradicie, niekedy i $irsie socialne prostredie.
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Komunika¢na atmosféra méze mat’ podobu podporujiiceho pracovného ovzdusia, podporujicej atmosféry alebo
uzavretej, brzdiacej atmosféry.

Podla Armstronga (2007) sU zamestnanecké vztahy si predovSetkym ovplyviiované manazérskou a
vnutropodnikovou komunikéciou, hlavne ak doplnkovym zdrojom informécii je aj externd komunikécia. Stratégia
manazérskej komunikacie sa tyka procesov planovania a kontroly, manazérskych informaénych systémov a metod
delegovania pravomoci a udel'ovania instrukcii.

Stratégia vnutropodnikovej komunikécie by mala byt zalozena na analyze:
e  toho, ¢o chce povedat’ manazment,
e  toho, ¢o chcl pocut’ pracovnici,
e problémov, ktoré sa vyskytuju pri sledovani a prijimani informacii.

Tieto analyzy mozu naznadit, akd systémy komunikécie sa maju vytvorit’ a aké vzdelavacie programy su potrebné k
tomu, aby fungovali. Mali by taktieZ poskytnit’ poucenie a podklady pre riadenie a nacasovanie komunikéacie. ZIé
riadenie a nevhodné nacasovanie sU ¢asto hlavnymi pri¢inami neefektivnej komunikéacie.

2. Metodolégia

V ramci metodolégie stanovenej problematiky sa venujeme nazormi a postojmi zamestnancov na komunikéaciu medzi
zamestnancami a manazmentom, medzi zamestnancami navzajom a pdsobenim tejto komunikécie na ich vnimanie.

Cielom je zistit’ nazory a postoje respondentov na komunikaciu v organizacii, zistit' ndzory a postoje respondentov na
ich zivot, pri¢iny vzniku nizkej hodnoty a mozné rieSenia na zlepSenie danej problematiky.

Hypotéza 1: Predpokladame, Zze viac ako polovica oslovenych respondentov uvedie, Ze so svojimi spolupracovnikmi
najcastejsie komunikuji formou osobného rozhovoru.

Hypotéza 2: Predpokladame, ze viac ako S$tvrtina oslovenych respondentov uvedie, ze komunikacia medzi
spolupracovnikmi ma vplyv na ich celkové prezivanie.

Na overenie hypotéz sme vybrali dotaznikovd metoédu. V dotazniku sme pouzili 17 otazok, kde sme otazky
formulovali do oblasti zameranych na komunikdciu medzi manazmentom a zamestnancami a informacné néstroje
vyuzivané manazmentom, d’alej otazky zamerané na komunikaciu medzi zamestnancami navzajom a ¢i st podnety zo
strany zamestnancov na zlepSenie komunikacie akceptované zamestnavatelom a na pdsobenie kvality komunikécie na
osobnost’ zamestnanca.

Za miesto vyskumu sme zvolili r6zne obce z oblasti presovského kraja. Oslovenie respondentov prebiehalo osobne,
kedy sme respondentov oslovovali priamo na ulici. Vyber respondentov bol ndhodny. Vyskumni vzorku tvori 100
nahodne vybratych uchadzacov. Z toho 66 zien, z ktorych 34 ma trvaly pobyt v meste a 32 v obci a 34 muzov, z
ktorych 16 ma trvaly pobyt v meste a 18 v obci.

Informécie, ktoré sme ziskali z dotaznikov st zaloZené na osobnych nazoroch oslovenych respondentov. Vyskumom
sme ziskali informacie o respondentoch, o lokalite ich trvalého bydliska, o ukonenom vzdelani, o komunikacii medzi
manazmentom a o komunikacii medzi spolupracovnikmi navzajom.

Tabulka 1 Akceptacia podnetov na zlepSenie komunikacie podl'a vzdelania

Dosiahnuté vzdelanie Spolu
Akceptacia 78 sou s§ VS 1.stuptia | VS2.stuphia | Podet | %
podnetov na S vyuénym s maturitou
zlepSenie listom
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komunikécie n % N % n % N % n %

Nikdy 0 0 6 6 6 6 0 0 0 0 12 12
Malokedy 0 0 28 28 38 38 6 6 6 6 78 78
Casto 0 0 6 6 4 4 0 0 0 0 10 10
Vzdy 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Spolu 0 0 40 40 48 48 6 6 6 6 100 100

Z taburky vyplyva, Zze 6 respondentov s ukonéenym strenym odbornym ugilistom s vyuénym listom, ktori tvoria 6
percent vyskumnej vzorky, sa presved¢ilo, ze podnety zo strany zamestnancov na zlep$enie komunikacie nie si nikdy
akceptované ich zamestnavatel'om. S rovnakym pocétom pri moznosti nikdy sa stretli aj stredoskolsky vzdelani
respondenti s maturitou. Z toho vyplyva, ze 12 percent oslovenych respondentov mé skdsenost’, Ze vedenie firmy
nikdy neakceptuje tieto podnety na zlepsenie komunikacie medzi nimi a zamestnancami. AZ 78 percent respondentov
oznacilo odpoved’ malokedy, z toho 28 percent patri do kategorie s ukonéenym vzdelanim na strednom odbornom
ucilisti s vyuenym listom, 38 percent, ¢o je 38 oslovenych respondentov, ma ukon&enu stredna $kolu s maturitou, 6
percent ukongili vysokoskolské vzdelanie 1.stupiia a rovnako aj 6 percent vysokoskolské vzdelanie 2. stupfia. S
moznost'ou Casto sa stotoznilo 10 oslovenych respondentov, z toho 6 respondentov so vzdelanim na strednom
odbornom ugilisti s vyuénym listom a4 respondenti s maturitnym vzdelanim na strednej $kole. MoZnost, Ze sa
zamestnavatel’ nikdy neprijal moZnost’ akceptovat’ podnety zo strany zamestnancov na zlepSenie ich vzdjomnej
komunikacie oznacilo nula oslovenych respondentov.

Tabulka 2 Spdsob komunikécie z hl'adiska rodu

Rod Spolu
Spbsob Muzi Zeny Pocet %
komunikécie

pocet % pocet %
Osobny 24 24 59 59 83 83
rozhovor
Mail 4 4 2 2 6 6
Telefon 4 4 4 4 8 8
Prajazykové 0 0 1 1 1 1
prostriedky
Nekomunikuje | 2 2 0 0 2 2
snimi
Spolu 34 34 66 66 100 100

Az 83 percent oslovenych respondentov komunikuje so svojimi spolupracovnikmi formou osobného rozhovoru, z
toho az 59 percent tvoria zeny a 24 percent muzi. Mailovi formu vyuziva 6 percent respondentov, z toho 4 percenta
muZov a len 2 percentd zien. Telefonicky spolu komunikuje 8 percent respondentov, z toho rovnt jednu polovicu
tvoria muzi a druhti polovicu Zeny. Parajazykové prostriedky zvolilo 1 percento oslovenych respondentov, a to
zodpoveda poctu len jednej Zene. Dvaja muzi z celkového po¢tu 100 respondentov odpovedalo na tito otazku
nasledovnou odpoved’ou - nekomunikujem s nimi.
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Tabul’ka 3 Spory a nespokojnost’ na pracovisku z hradiska veku

Vek Spolu

Spory Do 25 26-33 34-40 41-50 Viac ako 50 | Pocet %
a nespokojnost’
na pracovisku Pocet % pocet % pocet % pocet % Pocet %
Ano 12 12 |9 9 8 8 9 9 5 5 43 43
Ako kedy 4 4 1 1 10 10 4 4 1 1 20 20
Ani nie 7 7 4 4 7 7 10 10 4 4 32 32
Neviem 1 1 0 0 0 0 4 4 0 0 5 5
Spolu 0 0 40 40 48 48 6 6 6 6 100 100

Tabulka ndm poukazuje na tvrdenie, ze 43 percent respondentov si mysli, Ze spory a nespokojnost’ na pracovisku
prispievaji k nizkej kvalite Zivota. Z toho 12 % respondentov vo veku menej ako 25 rokov, 9 % vo veku 26-33 rokov,
8 percent vo veku 34-40 rokov, 9% vo veku 41-50 rokov a 5% vo veku viac ako 51 rokov. Moznost,, ako kedy,
zvolilo 20 percent oslovenych respondentov, z ktorych az 10 percent tvoria respondenti vo vekovom rozpati 34-40
rokov. Ani nie, netreba to brat’ tak osobne — tuto odpoved’ zakruzkovalo az 32 respondentov, z toho 7 respondentov
vo veku menej ako 25 rokov, 4 respondenti st vo veku 26-33 rokov, d’alsi 7 respondenti majt 34-40 rokov,

Taburka 4 P6sobenie komunikacie na zamestnancov z hradiska rodu

Rod Spolu
Pdsobenie Muzi Zeny Pocet %
komunikéacie
na pocet % pocet %

zamestnancov

Ano 15 15 31 31 46 46
Ciasto&ne 14 14 28 28 42 42
Skoro vobec 4 4 6 6 10 10

Nie 1 1 1 1 2 2

Spolu 34 34 66 66 100 100

V tabulke moézem vidiet, Ze aZ 46 percent oslovenych respondentov je nazoru, ze komunikacia medzi
spolupracovnikmi ma vplyv na kvalitu ich Zivota. S tymto tvrdenim sahlasi 15 muzov a 31 Zien. S tym, Ze
komunikacia medzi spolupracovnikmi ¢iastoéne vplyva na kvalitu ich Zivota, sa stotoziiuje 42 percent respondentov,
z toho 14 muZov a 28 Zien. 10 percent respondentov si mysli, Ze komunikacia medzi spolupracovnikmi nema skoro
vobec vplyv na kvalitu ich Zivota, z toho 4 muzi a 6 Zzien. Len 2 percentd respondentov oznacili moznost’, Ze
komunikacia nevplyva medzi spolupracovnikmi na kvalitu ich Zivota.

Hypotéza 1 bola potvrdend, a to az 83 percentami respondentov. Pri vyslovovani hypotézy sme vychéadzali z toho, Ze
¢lovek potrebuje s 'ud’mi komunikovat’ tak, ako potrebuje uspokojit’ svoje zakladné Zivotné potreby — jest’ a pit’.
Hypotéza 2, kde sme predpokladali, Ze viac ako Stvrtina oslovenych respondentov uvedie, Ze komunikacia medzi
spolupracovnikmi ma vplyv na kvalitu ich Zivota. Tato hypotéza bola nahodne vybranymi respondentmi potvrdena 46
percentami.
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3. Vysledky a diskusia

Pri vyhodnoteni zadanych Gloh a ciel'ov sme ziskali novy pohl'ad na dand problematiku. Zistili sme, &i st podnety zo
strany zamestnancov na zlepSenie komunikacie akceptované manazmentom. Mozeme vidiet, ze az 78 percent
podnetov zo strany zamestnancov na zlep$enie komunikacie medzi nimi a manazmentom je malokedy akceptovanych
zamestnavatelom. Dvandst’ percent respondentov uvadza, Ze tie podnety nie st nikdy akceptované a 10 percent tvrdi,
ze st akceptované ¢asto zo strany zamestnavatela. Nasledne sme zistili, ¢i ma komunikécia medzi spolupracovnikmi
vplyv na kvalitu Zivota. Komunikécia medzi spolupracovnikmi ma vplyv na kvalitu ich Zivota. S tymto tvrdenim
slhlasi 46 percent oslovenych respondentov. S tvrdenim, Ze komunikacia medzi spolupracovnikmi ¢iastoéne vplyva
na kvalitu ich Zivota, sa stotoziuje 42 percent respondentov. 10 percent respondentov si mysli, ze komunikacia medzi
spolupracovnikmi nema skoro vobec vplyv na kvalitu ich Zivota a len 2 percentd respondentov oznacili moznost, Ze
komunikacia nevplyva medzi spolupracovnikmi na kvalitu ich Zivota.

4, Zaver

Je dolezité od zamestnavatel'ov, aby castejSie organizovali timové brifingy a organizovali firemné akcie. Délezitym
bodom pre rozvoj a spokojnost’ v organizacii je zvySovanie kvalifikacie zamestnancov prostrednictvom organizovania
réznych Skoleni a vzdelavacich kurzov. Manazment podniku by mal dodrziavat’ rovnost’ prilezitosti ako pre muzov,
tak aj pre zeny pri obsadzovani vol'nych pracovnych miest a zrovnopravnit mzdové ohodnotenia pre muzov a Zeny.
Krizové situacie neriesit hned” prepustanim zamestnancov, je to potrebné riesit formou komunikacie so
zamestnancami a hl'adat’ optimalne rie$enia, ktoré budu vyhodné pre obe strany. Je ddlezité prijimat’ navrhy aj zo
strany zamestnancov a motivovat’ pracovnikov, aby nechodili do prace len z povinnosti alebo len pre peniaze, ale aby
Vv nej videli iné hodnoty, ktoré zlepsia ich pohl'ad na pracu.

Pre zamestnancov je dolezité CastejSie rozoberat’ so spolupracovnikmi dianie vo firme, prip. riesit problémy
a nespokojnost’ na pracovisku. Je dolezité komunikovat’ so zamestnavatelom, resp. manazmentom a informovat’ ho
o0 negativnych pocitoch na pracovisku. V ramci komunikacie je ddlezité eliminovat’ konflikty na pracovisku a najst’
vhodné riesenia pre ich odstranenie.

Praca s P'ud’mi je vel'mi tazk a samotna komunikacia s nimi byva niekedy este t'aZsia. Preto je nevyhnutné, aby I'udia
spolu viac komunikovali a nebali sa otvorene hovorit' o svojich problémoch. Ako sa hovori, na kazda chorobu je
nejaky liek, tak aj na kazdy problém existuje nejaké rieSenie, len ho treba hl'adat’ na spravnom mieste.
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