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ManazZerské kompetence studujicich na ZSF JU

Abstrakt

Diplomové prace se zabyva tim, jaké maji manazerské kompetence studujici na ZSF
JU. Cilem bylo zjistit manazerské kompetence studujicich na ZSF JU. Byla zvolena
vyzkumna otazka: Jaké manazerské kompetence maji studujici magisterského studia na
ZSF JU? Dale byly vytvoreny dvé hypotézy. Prvni hypotéza zni: Manazerské kompetence
U studijnich programi Management socidlni prace v organizacich a OSetfovatelstvi
ve vybranych klinickych oborech se nelisi. Hypotéza dvé tvrdi, Ze studujici kombinované
formy studia maji manaZerské kompetence vétsi nez studujici denni formy studia. Prace
je rozd€lena na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast je zaméfena na
vysvétleni zakladnich pojmi @ mimo jiné na vysvétleni pojmu management, manazer,
vlastnosti manazera a dal$i pojmy spojené s timto tématem. Naptiklad jsou vysvétleny

pojmy jako znalosti a dovednosti.

Pro vyzkum byla zvolena kvantitativni vyzkumna strategie, metoda dotaznik a technika
standardizovany dotaznik. Vyzkumny soubor tvofilo celkem 113 studujicich. Dotaznik
byl vyhodnocen pomoci T-testu — pro dva nezavislé soubory v programu SPSS.
Ze ziskanych dat byly vytvofeny tabulky a grafy. Ob¢ zvolen¢ hypotézy byly potvrzeny.
Déle je zvyzkumné Casti patrné, ze studujici se citi sebejisté zejména
Vv téchto kompetencich — komunikac¢ni dovednosti, vytvafeni a poskytovani prezentaci,
péce o klienty, planovani a vedeni schiizek, uplatiiovani spolecenské odpoveédnosti, fizeni
vztaht, efektivni vyuzivani IT zafizeni, vlastni rozvoj a sebeovladani, motivace a vedeni
tymu €1 vzdélavani a rozvoj ostatnich. Pfinosem této prace by mohlo byt zamysleni se
studujicich nad jejich vlastnimi kompetencemi, které budou pottebovat pii vykonu prace
na manazerskych pozicich. Mohli by si uvédomit, kterymi kompetencemi disponuji, které

je potieba dale rozvijet a poptipadé, kterymi kompetencemi nedisponuji viibec.
Klicova slova

ManaZer; management; manazerské kompetence; manazerské kompetence socialni prace;

manazerské kompetence oSetrovatelstvi



Managerial Competencies of Students at ZSF JU

Abstract

The diploma thesis focuses on the managerial competencies of students at ZSF JU. The
aim was to find out the managerial competencies of these students. The research question
was: What managerial competencies do master's students at ZSF JU have? Two
hypotheses were developed. The first hypothesis is that managerial competencies in the
study programmes Management of Social Work in Organizations and Nursing in Selected
Clinical Fields do not differ. The second hypothesis states that students of combined
forms of study have better managerial competencies than those who study full-time forms
of study. The work is divided into two parts — theoretical and practical. The theoretical
part is focused on explaining the basic terms. It deals with explaining the concept of
management, manager, manager's characteristics and other terms related to this topic. For

instance, terms such as knowledge and skills are explained.

A quantitative research strategy, a questionnaire method and a standardized
questionnaire technique were chosen for the research. The research group consisted of
113 students. The questionnaire was evaluated using a T-test — for two independent files
in the SPSS programme. From the obtained data, tables and graphs were created. Both
selected hypotheses were confirmed. Furthermore, it is clear from the research that
students feel confident especially in these competencies — communication skills, creating
and providing presentations, client care, planning and conducting meetings, applying
social responsibility, relationship management, effective usage of IT equipment, self-
development and self-control, motivation and team leadership or education and
development of others. The benefit this thesis could bring is the reflection of students on
their own competencies, which they will need when performing work in managerial
positions. They could realize which competencies they have, which need to be further

developed and which competencies they do not have at all.
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Manager; management; managerial competencies; managerial competencies of social

work; managerial competencies of nursing
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Uvod

Tato diplomova prace se =zabyva manazerskymi kompetencemi studujicich
na Zdravotn& socialni fakulté Jihoeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich. ManaZefi
jsou nedilnou soucasti kazdé organizace, a proto je toto téma stale aktualni a zajimavé.
Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické cCasti
se zabyvam pojmy, které se tykaji manazera a manazerskych kompetenci. Mimo jiné
popisuji, co je to management, déleni managementu, jaké jsou manazerské kompetence,
dale jaké jsou manazerské role a jaké by mély byt vlastnosti manazera. Mimo jiné popisuji
1 manazerské kompetence v socidlni praci a manazerské kompetence v osetfovatelstvi.
V ptedposledni a posledni kapitole popisuji znalosti a dovednosti. V praktické ¢asti je
uvedena metodika, cil, vyzkumna otdzka a hypotézy, a také vyzkumny soubor. V této
casti také popisuji strategii sbéru dat, metody analyzy, harmonogram vyzkumu, rizika
vyzkumu a etiku vyzkumu. Cilem této prace je zjistit manazerské kompetence studujicich
magisterského studia na ZSF JU. Vyzkumna otdzka byla zvolena ta, jaké manazerské
kompetence maji studujici magisterského studia programu Management socidlni prace

V organizacich.

Hypotézy byly stanoveny dvé. Tou prvni je hypotéza, Ze manaZerské kompetence
u studijnich programi Management socialni pradce v organizacich a OSetfovatelstvi
ve vybranych klinickych oborech se nelisi. Druhou je pak hypotéza, ktera je postavena
na tom, ze studujici kombinované formy studia maji manazerské kompetence vétsi
neZ studujici denni formy studia. Pro zpracovani této diplomové prace byla pouZita
kvantitativni vyzkumné strategie, metoda dotazovani a technika standardizovany
dotaznik. Byl pouzit standardizovany dotaznik manazerskych kompetenci. Dotaznik byl
pouzit jen zCasti, a to té, kdy studujici hodnoti své kompetence podle sebe sama, a té,
kdy studujici hodnotili dulezitost téchto kompetenci. Dotaznik byl distribuovan
studentim v on-line podobé. Vyzkumny soubor tvofili studujici denniho
I kombinovaného studia dvou navazujicich magisterskych programii, a to Management

socialni prace v organizacich a OSetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech.

Do vyzkumu byl zahrnut 1 program Specializace v oSetfovatelstvi, protoze program
Osetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech kon¢i a tento program na n¢j navazuje.
Dotaznik byl vyhodnocen pomoci T-testu — pro dva nezavislé soubory v programu SPSS.

Vysledky ziskané z dat z dotazniku byly zobrazeny pomoci grafii a tabulek. Toto téma
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jsem si zvolila proto, protoze predpokladem ukonceni magisterského studia je, ze studenti
budou schopni vést organizaci i persondl. Proto jsem chtéla zjistit, zda maji dle jejich
uvazeni studujici magisterského studia na ZSF JU tyto ptedpoklady. Celkovym
predpokladem magisterského studia je, ze absolventi budou pracovat na vedoucich
a dalsich wvyssich pozicich, proto by méli témito kompetencemi disponovat.
Samoziejmosti dale je, ze své kompetence budou rozvijet a dopliiovat béhem svého
profesniho Zivota. Zaroven se jim dle mého nazoru tyto kompetence budou hodit i v jejich

0sobnim Zivoté.



1 Teoreticka ¢ast

1.1 Management

Management mizeme definovat jako proces, ktery se sklada ze systematického
planovani, vedeni lidi, organizovani, ve kterém pracuji jedinci ve skupinach a spole¢né
dosahuji vybranych cilt. Existuje né¢kolik definic managementu (Plevova et al., 2013).
a Dédina, 2010). Dle téchto autorti v sobé management zahrnuje zkuSenosti, nazory
a doporuceni vedoucich pracovnikli, tzv. manazerti, ktefi pouzivaji k dosazeni
podnikovych cili specifické ¢innosti. Drucker (2012) dodava, Ze manazefi jsou
specifickym organem kazd¢ instituce. Cejthamr a Dédina (2010) uvadéji, ze management
je také ¢innost mobilizujici lidské i vécné Cinitele v podniku, ktera slouZzi k zajisténi cilit
podniku prosttednictvim uspokojovani a respektovani pozadavkl zakaznikti. Vzhledem
k této praci vsSak spise klientl socialnich sluzeb a sluzeb obecné, nebo pacientl.
Management je tedy fizeni v organizacich. Je to proces ¢innosti, které jsou koordinované
a mohou byt realizované jednim &lovékem nebo skupinou lidi. Uéelem téchto &innosti je
dosazeni urcitych vysledki (Blazek, 2014). Management lze také definovat jako sled
manazerskych postupli a organizacnich krokt, které jsou pouzivany k dosazeni cile
(Zuzék, 2012). Plevova et al. (2013) a Cejthamr a Dédina (2010) uvadéji, ze management
je tvorba a udrzovani prostiedi, ve kterém pracuji jednotlivci spolecné v tymech a Géinné

dosahuji ur€enych cilt.

Management je tvofen dal§imi ¢innostmi, mezi které patii fizeni organizace, operativni
a strategické fizeni a zajiSténi fungovani organizace (Bednar et al., 2013). Cejthamr
a Dédina (2010) uvadeji management a teorii fizeni, kdy se sleduje chovani lidi
—vedoucich apodiizenych. Toto sledovani probihd v pribéhu fizeni a v dalSich
procesech jako je planovani, vedeni a kontrola, organizovani. Zaroven tato teorie
vysvétluje rist ¢i upadek v organizaci. Podstatou managementu ve zdravotnictvi a dalSich
sluzbach je poskytnout co mozna nejlepsi péci pacientim a klientim za dostupnosti
omezenych zdroju. Vochozka et al. (2012) vztahuji definici managementu vzhledem
k fizeni podniku, a to jako sofistikovany proces, ktery sméruje ke stanoveni a naslednému
splnéni organizacnich cild. Pfi tomto procesu jsou vyuZzity ¢innosti jako je planovani,
kontrolovani, vedeni a organizovani. Celym timto procesem se prolina dalsi ¢innost

manazera — rozhodovéni. V oSetfovatelstvi se miizeme setkat se dvéma pojmy, a to

10



oSetfovatelsky management a management Vv oSetfovatelstvi. OSetfovatelsky
management znamena fizeni prace sester, tedy fizeni oSetfovatelského procesu. Kdezto
pojem management v oSetiovatelstvi je vyjadfovan poznatky fizeni, ale je aplikovan
Vv oSetfovatelstvi. Pro tento management jsou typické dva cile, a to kvalita sluzeb

a kvalitni personal (Plevova et al., 2013).

1.2 Déleni managementu

Management miizeme rozdé¢lovat dle nékolika hledisek. Blazek (2014) a Plevova et al.
(2013) rozdé€luji management a manazery podle stupiii fizeni na: manazery prvni linie
(first line management) — odpovidaji za vedeni zaméstnanct pii plnéni jejich
kazdodennich tkolt, stfedni manazefi (middle class) — odpovidaji za fizeni liniovych
manazeri a koordinuji vykonavané ukoly k dosazeni organizacnich cili, vrcholovi
manazefi (top management) — odpovidaji za celkovou vykonnost organizace. Folwarzcna
(2010) uvadi, ze vrcholovi manazefi maji zodpovédnost predevSim za piijimani
rozhodnuti a jejich zavadéni pfi rozvoji organizace. Naopak stfedni a liniovi manazefi
maji zodpoveédnost za ur€ité ¢innosti ¢i organizaéni jednotky nebo urovné. Blazek (2014)
fidici pracovnici, ktefi pracuji mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manaZery.
Vrcholovi manazeti pak fidi organizaci jako celek, reprezentuji ji navenek. Tento autor
dale dodava, Zze u menSich organizaci mize byt vlastnik téz feditelem, u velkych
organizaci je funkce vykonu vlastnického prava od funkce ftizeni zpravidla oddélena
(Blazek, 2014). Plevova et al. (2013) ovSem podotykaji, ze v kazdé organizaci se miizeme

setkat s riznymi typy manazert tohoto zakladniho schématu, podle typu organizace.

Je tfeba také zminit management rizik. V kazdé organizaci je urcité riziko, coz je
kombinace pravdépodobnosti vyskytu nezadouciho jevu a zaroven zohlednéni stupné
negativniho dopadu tohoto jevu na celou organizaci. Cilem managementu rizik je rizika
eliminovat ¢i alespont zmirfiovat jejich nasledky. Management rizik ptedstavuje
proaktivni a ucelenou strategii, kterda vede napf. k ochrané majetku, dobré povésti
organizace nebo nemocnice, k ochrané klientd ¢i pacientli nebo k ochrané zaméstnanct
pied pfipadnymi Skodami (Plevova et al., 2013). Kocianova (2012) déli management
takto — klasicky management, védecky management a behavioristicky management.

Plevova et al. (2013) déle rozdéluji management dle oblasti fizeni — obecny management,
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marketingovy management, provozni management, finanéni management, persondlni

management a védecky management.

1.3 Manazer

Plevova et al. (2013) definuji manazera jako fidiciho pracovnika, ktery je zodpoveédny
za dosahovani cilti, pomoci vyuziti kolektivu (spolupracovniki) a na zaklad¢ poskytnuti
zdroji. Také je zodpovédny za stanoveni cili a jejich splnéni. Manazer piijima
odpovédnost za kvalitu, coz zachycuje postupy jako jsou zejména vedeni, strategické
planovani, fizeni lidi, fizeni procesti a fizeni nabizenych sluzeb. Spejchalovéa (2012)
dopliuje, Ze tfizeni kvality je nedilnou soucéasti manazerskych aktivit. Kvalitu je potfeba
zajiStovat systematicky a v kazdém okamziku pii poskytnuti sluzby. Dal§im procesem
muze byt zaméteni se na klienty ¢i pacienty (Peng et al., 2020). Manazer ma dominantni
postaveni v fizeni organizace (Janatka, 2012). Pisobeni vrcholovych manaZer je
dulezitym uréujicim faktorem pro rozhodnuti ,uéit se*. Zkuseni manazeti obvykle
disponuji potfebnymi dovednostmi, aby byli schopni ziskavat, vstiebavat a transformovat
nové 1 stavajici cenné informace (Ali a Ali, 2020). Dle té&chto autor by také manaZefi
méli mit legitimitu a odborné znalosti, aby byli schopni namotivovat své zaméstnance
k dosazeni zadoucich vysledku a cili organizace (Ali a Ali, 2020). Maurer et al. (2017)
dodavaji, Ze rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti manazerii ¢i zlepSovani
organizac¢nich systému, které zvysSuji efektivitu manazera, to v§e mize vést k pozitivnim

organiza¢nim vysledktm.

Janatka (2012) dopliuje, ze kazdy manaZer by mél byt pfipraven se neustile ucit,
protoze zvladnuti manazerskych dovednosti ¢i kompetenci neni nikdy ukonceny proces.
ManaZzer by mél byt také schopen nastavit urcity optimalni systém fizeni dané organizace.
Tento systém by mél byt nastaven podle ucelu, ke kterému je dand organizace urcena.
Pti kazdodennich ¢innostech se manaZer zabyva fizenim a koordinovanim organizace
(Blazek, 2014). Plevova et al. (2013) dodavaji, Ze manazer by se m¢l umét vyporadat
I s rizikem. Jak jsem jiz zminovala v pfedchozi podkapitole, existuje management rizik.
Manazer rizik by mél byt zejména v oblasti zdravotnickych zafizeni. Tento manazer
hodnoti aspekty, které mohou souviset s moznym rizikem. Nasledné by m¢l planovat
redukci téchto moznych rizik. Zaroven by mél manaZer dohlizet na dodrZzovani pfedpist

a zakonu, které se tykaji bezpecnosti prace a ochrany zaméstnancu (Plevova et al., 2013).
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Ali a Ali (2020) se domnivaji, Ze sklon ucit se novym manazerskym postupiim je zavisly
na vlastnostech organizace a prostfedi, ve kterém putsobi. Tyto slozky jsou dle téchto
autorti klicové pro orientaci ve vzdélavani, tj. zdvazek ucit se novym postupim a mit
organizacni kulturu, kterd napomahd k prosazovani vnéjSich znalosti. Ziskané fidici
postupy zvysuji flexibilitu, schopnost reagovat nebo produktivitu organizace (Ali a Alj,
2020).

Folwarczna (2010) uvadi pojmy, které souvisi se vzdélavanim manazert. Co se tyce
vzdélavani manazerd, jde o zpusoby, které zkvalitiiuji proces uceni tak, aby manazefi
ziskali znalosti, které potiebuji, a zaroven porozuméli prosttedi, ve kterém pracuji.
Vycvik manaZerii — Vv této Casti uceni si manazeti osvojuji dovednosti, které souvisi
S lepSim pracovnim vykonem, jedna se napt. o odborné seminare. Rozvoj manazert — jde
o nepfetrzity proces, ktery zahrnuje ¢innosti a zdroje, které pomahaji rozvijet praktickou
kvalifikaci a zvySuji vykonnost manazerti. Peng et al. (2020) se domnivaji, Ze vedeni
managementu je pozitivné spojeno se souhrnnou organiza¢ni vykonnosti. Organizaéni
vykonnost dé€li na tfi rozméry, a to na finanéni vykonnost, klientsky servis a kvalitu
sluzeb. Miloloza (2018) tika, ze vedouci predstavitelé prispivaji k ispéchu organizace
na nékolika urovnich —fizeni zmén, fizeni spolupracovnikii, fizeni k dosazeni
stanovenych cild, povzbuzovani ostatnich k maximalizaci jejich schopnosti a dovednosti.
Dale podporuji vytvafeni tymu, zvySuji efektivitu a produktivitu, motivuji spole¢niky,
koordinuji ¢innosti v ramci nékolika organizacnich jednotek a vyznamné pfispivaji

k uspéchu podniku (Miloloza, 2018).

Spejchalova (2012) dodava, Ze manaZzefi na vSech urovnich fizeni musi respektovat
celou fadu aspektii. Manazefi musi zohlediovat i1 dal$i hlediska, a to socidlni,
bezpecnostni, environmentalni, hygienicka a dalsi. Mezi tyto aspekty je potieba zahrnout
aspekty kvantitativni, kvalitativni, ekonomické 1 finan¢ni a casové. Pokud je manazer
kompetentni, coz znamend, Ze plni svlij ukol dobfe, znamena to, Ze jsou splnény tii
predpoklady. Manazer je vnitin¢ vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi, které ke splnéni tkolu nezbytné potfebuje. Je motivovany
ke splnéni cile, vidi v pozadovaném chovani hodnotu a je ochoten na splnéni ukolu ¢i cile
vynaloZit energii. A V neposledni fadé ma mozZnost v daném prostiedi pouzit vyse
zminéné chovani. Prvni ptedpoklad, ktery se tyka dovednosti a védomosti, 1ze dale
rozvijet. Druhy piedpoklad se ovliviiuje obtiznéji, protoze jde o motivy, postoje, hodnoty,

pfesvédceni ¢i zivotni filosofii. Tteti pfedpoklad souvisi s vnéjSimi podminkami
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(Bartonkovéa, 2010). Lojda (2011) dopliuje, Ze manazerova motivace vychazi z potieb,
které jsou pro n¢&j specifické, predevsim jde 0 potiebu podavat vysoky vykon. Odménou
je mu pak uznani za dobfe odvedenou praci. Dalsi potiecbou, ktera je typicka
pro manazery, je touha po moci, proto radi ovliviuji ostatni lidi. Mikulastik (2010)
dopliiuje, ze moc je schopnost néco ovladat a délat a je projevovana ve vzajemnych
vztazich. Také je tieba zminit potiebu udrzovani pratelskych vztaht, kdy se citi manazer

nejlépe v tymu a potiebuje mit okolo sebe dalsi lidi (Lojda, 2011).

Dle Bartonikové (2010) maji lidé rizné predpoklady pii vykondvani néjakého ukolu
kompetentn¢, maji totiz riznou miru pfipravenosti chovat se pozadovanym zptisobem.
Muze se totiz stat, ze nckomu chybi dovednosti, nékomu zase védomosti a néktefti
manazeii €1 pracovnici nemaji motiv. Folwarczné (2010) dodavé, ze manazer je ¢lovék,
ktery odpovida za chod organizace, sluzby, podnikani, vetejné spravy ¢i neziskové
organizace. Cejthamr a Dédina (2010) uvadéji, pro€ jsou manazefi v organizacich duleziti
aproc je organizace potiebuji — zejména je to proto, aby manazeti zajistili, aby organizace
slouzila k ucelu, ke kterému byla vytvofena; zajistili, aby organizace slouzila cilim lidji,
ktefti ji idi; aby fidili pomoci své autority postaveni organizace; slouzili jako informatofi
mezi okolim a ostatnimi organizacemi a aby vytvareli strategie a dovedli pfizpiisobit
organizaci zménam v okoli. Dal§imi klicovymi charakteristikami manazera jsou dle
Folwarczné (2010) vidcovské schopnosti, které souvisi s vedenim lidi, pfirozenou
autoritou a sebedtivérou; orientace na cil a vysledky — sem fadime vysokou vykonnost,
cilevédomost nebo rozhodnost; osobnostni piedpoklady — sem fadime osobni zralost,
skromnost, rozvahu, loajalitu, moralku, a nebo sluSnost. Lojda (2011) poukazuje na to,
aby byl manaZer zacilen na budoucnost. To znamena, Ze by mé&l byt vizionafem a dokazat

aktivné pfijimat zmény.

1.3.1 ManaZerské role

Véchal et al. (2013) uvadéji, Ze manazefi pii své praci vykonavaji nejen jiz zminéné
¢innosti, ale zastavaji také riznorodé role. Tyto role souvisi jak s ndplni prace manazeru,
tak s pracovnimi pozicemi. Nékteré manazerské role splyvaji a ptekryvaji se, nékteré jsou
zcela oddélené. Stépanik (2010) dodava, Ze role kazdého manaZera obsahuje dva
protikladné pozadavky, a to jeden, kdy manazer je reprezentantem vedeni vyssiho stupné

managementu, a druhy, kdy manazer soucasné reprezentuje svou pracovni skupinu a mél
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by hajit jeji zajmy a pozadavky. Vachal et al. (2013) a Plevova et al. (2013) se shoduji
a manazerské role mizeme rozdé€luji takto: interpersondlni (mezilidské) — nazvy roli
— vudce, piedstavitel organizace, koordinator (spojovaci ¢lanek); informacni — nazvy roli
— pozorovatel (monitor), rozsévac (Sifitel informaci), mluvci; rozhodovaci — nazvy roli
— podnikatel, eliminator chyb (zachrance), alokator zdrojl, vyjedndvac; administrativni
— nazvy roli — administrator, sledovani a kontrola tikold, spravce rozpoctl. Ackoliv se ma
za to, ze manazeii maji ve srovnani s ostatnimi ¢leny tymu vys$i miru zodpovédnosti,

musi byt otevieni a komunikativni (Ardestani a Asiabar, 2018).

Cejthamr a Dé&dina (2010) uvadéji mezilidské, informacni a rozhodovaci role,
které mize manazer zastavat. Do mezilidskych roli patii vztahy, které vznikaji na zaklade
autority manazera a jeho postaveni. Je zde zatfazena role viid¢i osobnosti, role vedouciho
a role propojovatele. Role viid¢i osobnosti je nejzakladnéjsi a nejpiirozenéjsi roli, kterou
muze manazer mit. Manazer reprezentuje a formaln¢ symbolizuje organizaci. Jeho ti¢ast
je nezbytna napft. pti podepisovani dokumentl. Role vedouciho je nejvyznamnéjsi roli
manazera. V této roli se propojuji vSechny aktivity, které manaZer déla. Ma zodpovédnost
za plnéni ukolli, motivaci a vedeni podfizenych. A role propojovatele zapojuje manazera
do vztaht jak s jednotlivci, tak se skupinami mimo organizaci. Zde je dulezita vazba mezi
organizaci a jejim okolim. Déle tito autofi uvadéji informacni role, které se vztahuji
ke zdrojim a pfedavani informaci. Tyto informace ziskdvd manazer pii vykonavani
mezilidskych roli. Manazer zde muze byt v roli dohlizitele, v roli Sifitele informaci
a v roli mluvciho. Role dohliZitele znamena, ze manazer hleda a pfijima informace. Tyto
informace umoziuji manazerovi chapat organizaci a jeji okoli. V roli Sifitele informaci je
manazer tehdy, kdyZ predavé informace z vnéjsiho prostfedi do organizace a informace
z vnitiniho prostfedi mezi své podfizené. A nakonec v roli mluvciho predava manazer
informace lidem ve vedeni, ostatnim nadfizenym a v neposledni fadé i Siroké vefejnosti,

a to na zékladé své autority (Cejthamr a Dé&dina, 2010).

Rozhodovaci role, jak popisuji Cejthamr a Dédina (2010), jsou urc¢eny nejen na zaklade
pfijimani rozhodnuti, postaveni a autority, ale také podle ptistupu k informacim. Patti
sem role podnikatele, role napravovatele poruch, role rozd¢lovatele zdroji a role
jednatele. Role podnikatele znamend, Ze manaZer miZe planovat a vyuzivat razné
piileZitosti nebo fesit nastalé problémy pomoci pfijimani opatieni ke zlepSeni situace.
Manazer pak muze pii hledani feSeni ¢i zlepSeni ptedat odpovédnost svym podiizenym.

Role napravovatele je takova, kdy manazer musi reagovat na nepiedvidatelné udélosti
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¢inechténé situace. Vyskytne-li se nahle problém, musi podniknout takova opatieni,
aby situaci napravil (Cejthamr a Dé&dina, 2010). V roli rozdé¢lovatele zdroji uziva
manazer svou autoritu k tomu, aby pfijimal rozhodnuti o tom, kde mé byt vynaloZzena
prace, a 0 rozdéleni zdroju jako jsou penize, Cas, zasoby a zaméstnanci. Rozhoduje tedy
0 rozvrzeni prace, pricemz dulezitd rozhodnuti provadi ptredtim, nez jsou uskuteénéna
—tim je provedena kontrola. A nakonec role jednatele, kdy Vv této roli je manazer,
ktery se setkava s jedinci ¢i organizacemi na jednanich. Jeho ukolem je vyjednavani,
které se opira o jeho autoritu, davéryhodnost, pfistup Kk informacim a odpovédnosti

za rozdélovani zdroja (Cejthamr a Dédina, 2010).

Templar (2012) zmifuje role tymové, kdy manazeti vykonavaji bud’ jednu nebo i vice
funkci téchto roli. Uvadi devét tymovych roli — myslitel, koordinator, usmériovac,
vyhledavac zdroju, specialista, vyhodnocovac, dotahovac, tymovy pracovnik a realizator.
Myslitel je role, kdy manazer ma origindlni ndpady, ma velkou predstavivost a umi fesit
vzniklé problémy. V roli koordinitora je manazer disciplinovany a sjednocuje tym.
Usmérnova¢ je orientovan piedev§im na Uspéch a rad dosahuje vysledkd. V roli
vyhledavace zdroji se manazer nachézi, kdyz nachazi nové moznosti a prilezitosti, je
tviréi a extrovertni. DalSi je role specialisty, ktery rad ziskdva odborné znalosti
a dovednosti, je profesional a je velmi zaujaty pro véc. Vyhodnocovaé srovnava,
analyzuje a hodnoti, je nezaujaty a jeho Gsudek je objektivni. V roli dotahovace
je manazer tehdy, kdyZ kontroluje detaily, je perfekcionista a je svédomity. Dalsi roli je
tymovy pracovnik, ktery je oporou ostatnim, je ochoten spolupracovat a jeho cilem
je zejména blaho celého tymu. A posledni tymovou roli je role realizatora, ktery ma dobré

organiza¢ni schopnosti, smysl pro povinnost a uvazuje prakticky (Templar, 2012).

Plevova et al. (2013) dopliuji, Ze manazerské role na sebe navazuji, souvisi spolu
a zéaroven se doplnuji. Autofi dale upozoriuji na to, ze by tyto role mély byt vyvazené.
Hekelova (2012) uvadi role, které miize manaZer zastupovat pfi zavadéni zmén
V organizaci. Manazer mize mit roli vykonavatele, kdy pokud byla zména zadana zvendi,
mél by o této zméné informovat svij tym. Dale mize byt manaZer pii zméné v roli
prostfednika. Pfi této roli je manazer vedoucim, ktery tuto zménu musi fidit sém a zarovein
Ji pfedavat na sviij tym. V této roli musi zlistat manazer aktivni. Posledni roli, kterou mtize
manazer zastavat, je role iniciatora. ManaZer by mél ¢as od ¢asu pfijit také s néjakou

zménou sam. Timto si také buduje autoritu u svych podtizenych (Hekelova, 2012).
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1.3.2 ManaZerské styly

Bowers et al. (2017) uvadéji, ze vétsina vedoucich pracovnikli mé tzv. podpisovy styl,
jenz charakterizuje jejich pfistup k vedeni organizace. Styly vedeni jsou rizn¢ roztiidény
a klasifikovany. Kazdy ztéchto styli je dle vySe zminénych autorG jinak U€inny
Vv riznych situacich. Manazerské techniky a styly jsou analytické a systematické metody,
které pouzivaji manazetfi pii svych manazerskych c¢innostech. Tyto ¢innosti pfispivaji
zejména k efektivnosti a vykonnosti organizace (Plevova et al, 2013). Asamani et al.
(2016) dodavaji, ze k dosazeni raznych vysledka jsou zapotiebi rizné styly vedeni.
Z tohoto divodu neexistuje jeden styl vedeni, ktery je idealni pro vSechny situace. Feng
et al. (2018) uvadéji, ze styl vedeni je definovan jako obvyklé chovani, které manazeti
pouzivaji pfi ovlivilovani svych podfizenych, pficemz dochédzi k jeho postupnému
formovani prostiednictvim dlouhodobych zkuSenosti a praxe ve vedeni. Pauliene et al.
(2019) dodévaji, ze vrcholovi nebo stiedni manazeii by méli byt schopni transformovat
styly vedeni tak, aby mohli usp&$né vést své zaméstnance. Bowers et al. (2017) rozlisuji
Ctyfi styly vedeni. Prvni z nich je styl direktivni. Direktivni Styl je charakteristicky tim,
Ze manazer je silny, rozhodny, ocekava, Ze se jeho podfizeni ¢i partneti budou fidit
diktatem. Tento styl mize byt velmi efektivni, av§ak na druhou stranu miize omezovat

pfizpusobivost podiizenych manaZera.

Druhym typem je pak transformacni styl. U tohoto stylu byva manazer sebejisty,
adaptivni, konzultuje s podfizenymi. Tento manaZer mysli strategicky, je zaméfen
na detail a je schopen Cerpat z riznych zkuSenosti. Dalsi déleni stylti uvadeéji jiz zminéni
autofi jako transak¢ni styl vedeni. Transakéni manaZer je v4zdn a orientovan pravidly
a predpisy, kterymi se fidi. Poslednim stylem vedeni je dle téchto autorti styl kognitivni.
Kognitivni manazer je vnimavy. Mezi jeho vlastnosti patii zejména vedeni, odbornost
Vv konkrétni oblasti, strategické mysleni ¢i participativni rozhodovani. AvSak muiZe se stat,
Ze tento typ manaZera nemusi byt dostatecné¢ empaticky, ale komunikuje se svymi
podiizenymi (Bowers et al., 2017). Styly vedeni odkazuji na vzorce chovani manaZzera,
ktery se pokousi ovlivnit ostatni (Asamani et al., 2016). Miloloza (2018) uvadi styly
vedeni zalozené na autorité. RozliSuje proto styl autokraticky, demokraticky a laissez-
faire. Autokraticky manazer je ten, ktery fidi ostatni systémem ocenéni a tresti,

komunikuje nafizovanim a velenim a usiluje o podfizenost svych spole¢niki.

17



Demokraticky manazer intenzivné spolupracuje se svymi spolupracovniky a podporuje
jejich Gcast na pfijimani a provadéni rozhodnuti. Manazer, ktery pouziva styl laissez-faire

dava svym spole¢nikiim téméi plnou nezavislost (Miloloza, 2018).

Lan et al. (2018) definuji styly vedeni jako transformacni a transakcni. Transformacéni
styl apeluje na socialni a emocionalni potieby. Transak¢ni styl vedeni potom apeluje
na fyzické potieby. DalSim stylem vedeni je styl orientovany na vztahy, kdy pfi tomto
stylu manazeii buduji pratelské prostfedi, v némz se mohou zameéstnanci svobodné
podélit o své pocity, napady a stiznosti. Zménami orientovany styl vedeni pouzivaji
manazefi, ktefi se vzdy pokouseji inovovat sluzby pfijetim novych technologii nebo
se pokouseji vyvijet nové sluzby a hledat pro organizaci néco nového. Tyto zmény se jevi
jako pfilezitost v konkuren¢nim prostiedi a zlepSeni efektivity (Lan et al., 2018). Soto
(2017) pfipisuje uspéch implementaci znalostnich procest stylim vedeni, které podporuji
prostiedi na pracovisti, kde se zaméstnanci citi motivovani. Snazi se navic vyvijet nové
sluzby a procesy, které piispivaji k efektivnimu fizeni znalosti a k dosazeni cili
organizace. Gillam a Khanchandani (2013) také uvadgji styly transformacni a transakéni.
Transak¢ni vedeni se pokousi zachovat soucasny stav, zatimco transformacni vedeni
se snazi inspirovat a zapojit do emoci jednotlivcl v organizacich. Transak¢ni vedeni
nabizi odmény za splnéni konkrétnich standardii ve vykonnosti. Transformacéni vedeni
zdliraziiuje vyznam toho, aby manazefi demonstrovali inspirativni motivaci a méli by se

soustiedit na vztahy (Gillam a Khanchandani, 2013).

Blazek (2014) také uvadi styl transakéni a transformacni. Transakéni styl vedeni pisobi
dle n¢j jako sména hodnot. ManaZer ziska za néklady, které vynaloZi na plat ¢i dalsi
motivacni nastroje za zaméstnance, jeho pracovni vykon. Naopak zaméstnanec za tento
vykon a za vynalozené pracovni Usili obdrzi plat. Transformacni styl vedeni je
charakteristicky vyznavanim spolecenskych hodnot a sjednocovanim zajmi (Blazek,
2014). Cangemi a Decker (2018) uvazuji o tom, Ze dnesSni podnikatelské prostiedi
vyzaduje dramaticky odlisné vedeni nez v ptedchozich letech. Pracovnici 21. stoleti
mysleni spojené s emociondln¢ inteligentnim manaZerem. Emociondlni manazefi
praktikuji pokoru a respektuji ostatni, ¢imz vytvafeji Vv organizaci strukturu
demokratického charakteru (Cangemi a Decker, 2018). Domnica (2012) ptedstavuje
vedouci typ manaZera. Tento typ uplatiuje pokroCily styl fizeni, ktery se zamétuje

na uspésné podnikani, manazer ma strategickou dlouhodobou vizi, dale projevuje
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realismus v rozhodovani ,a pfi rozhodovani v rtiznych situacich ma etické chovani.
Blazek (2014) dodava, ze existuji styly vedeni participativni a liberdlni. Typickym rysem

pro tyto styly vedeni je zainteresovat do procesu rozhodovani ty, kterych se to tyka.

Cejthamr a Dédina (2010) uvadéji tyto styly vedeni — autoritativni, benevolentné
autoritativni, konzultativni a také participativni styl vedeni. Autoritativni styl je takovy,
kdy v8echna rozhodnuti pfijima vrcholovy management. U benevolentné autoritativniho
stylu jsou dana firemni pravidla, zasadni rozhodnuti pak Cini vrcholovy management.
Nizsi urovné managementu maji také podil na rozhodovani, avsak jsou kontrolovany
vrcholovym managementem. Pro konzultativni styl je typické, Ze niz§i management jedna
samostatng, avSak stanoveni pravidel aobecna rozhodovdni jsou na nejvySSim
managementu. U participativniho stylu je dano, Ze rozhodovani probiha v celé organizaci,
takze jednotlivé irovné¢ managementu jsou vzajemné propojeny (Cejthamr a Dédina,

2010).

1.3.3 Vlastnosti manaZera

Vlastnosti dobrého manazera uvadi Folwarczna (2010) z podnikové praxe a nazort
Gisp&snych manazerti. Usp&ny manazer by mél tedy byt vzorem pro ostatni, mél by znat
sebe sama, soustavné se vzdélavat, mél by mit potéSeni ze zmény, mél by mit vizi, byt si
védom soucasné¢ho stavu véci, chovat se Cestné a eticky, mél by dokadzat myslet
systémove, dokazat efektivné komunikovat, myslet pozitivné, mél by umét sebe 1 ostatni
nadchnout a v neposledni fadé by Gspé€Sny manazer m¢l byt opravdovy. Dle Templara
(2012) dobry manazer zvlada tizeni zmén, procest, strategie, rozvoje a bilance. Tento
manazer by mél pracovat s lidmi (se svymi pracovniky) takto: mél by je povzbuzovat,
vést je, poskytovat jim prostiedky k praci a k fizeni sebe sama, dale by mél dohlizet
na jejich Cinnost a stanovovat jim strategii (Templar, 2012). Osobni vlastnosti manazera
jsou stézejni pro to, jak jsou vnimany, a je nezbytné, aby se manazeti pokusili 1épe poznat
a pochopit sami sebe, své hodnoty, postoje a presvédceni (McKimm et al., 2018). Bednat
et al. (2013) zmifuji charisma manaZzera. Nékteti manazefi jsou charismaticti a diky tomu
dokézou strhnout lidi okolo sebe a plisobit na né, zaroven umi ovliviiovat vztahy mezi
nimi. Tito manaZzefi nechavaji také vEétSi prostor svym podiizenym pro rozhodovani.
Manazefi musi mit také schopnost ptizplsobit se nepfiznivym podminkdm a zaroven si

zachovat smysl pro rovnovéhu a pozitivni dusevni a fyzickou pohodu (Bednat et al.,
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2013). Efektivni manaZzefi jsou také moralnimi manaZery a jsou zndmi svymi zajmy,
postoji a schopnostmi pfijimat kritiku a soucasné vénovat pozornost vykonu svych

zaméstnancl (Ardestani et al., 2016).

Manazer by m¢l také znat sebe sama v takové mire, aby byl schopen sebereflexe,
reflexe a sebetizeni (Lojda, 2011). Costi a Miihlfeit (2017) dodavaji vlastnosti jako
sebeuvédomeéni a seberegulaci. Pfi sebeuvédoméni by mél manazer chapat a znat své
vlastni emoce a dopad téchto emoci na ostatni. Pti seberegulaci ovlada manazer své
emoce, kam patii zejména schopnost piebirat zodpovédnost za vlastni ¢iny, pilny
a svédomity piistup ¢i pfizpisobovani se zménam. Obecné dle Ardestaniho a Asiabara
(2018) plati, Zze efektivni manazefi by méli mit tyto osobnosti rysy — sebevédomi,
odpovédnost, energii, inovace, schopnost feSit mezilidské vztahy, pfijmout disledky
svych rozhodnuti, pfevzit iniciativu v socidlnich situacich. Dle Bednaie et al. (2013)
by manazeti méli také zajistovat divéru zaméstnancti v samotné manazery a naopak,
vytvéafet transparentni prostfedi a podnécovat své podiizené k vykoniim. Lojda (2011)
uvadi vlastnosti, které by mél mit manazer a méli by byt soucasti jeho charakteru
— komunikativnost, smysl pro spravedlnost a ¢estné jednani, schopnost spoluprace,
pracovitost,  sebejistota, duslednost, vytrvalost, zodpovédnost, rozhodnost

a samostatnost.

Manazer by mél mit dle Cejthamra a Dédiny (2010) tyto vlastnosti — umét komunikovat
(zejména Vv ramci vymeény informaci); umét planovat, rozhodovat a dohlizet; mél by
ovladat tvorbu siti (ptisobeni na ostatni, politika a socialni vztahy) a mél by umét pracovat
s lidskymi zdroji (do této oblasti spadd motivace, posileni, fizeni konfliktd, disciplina
nebo rozvoj zaméstnancl). Plevova et al. (2013) uvadéji pozadavky, které jsou
na manazery casto kladeny — ticelnost, hospodarnost, zodpovédnost a t€innost. Bednat et
al. (2013) doplnuji, Ze manazer nenese zodpoveédnost jen za svoji vlastni praci, ale také
za své podiizené, nehledé na to, jestli jsou to jednotlivi pracovnici nebo tymy. Manazer
by mél disponovat schopnosti fesit a zvladat konflikty v rdmci tymu a efektivné fesit
krize, které mohou nastat (Costi a Miihlfeit, 2017). Janatka (2012) dopliuje dalsi

vlastnost manazera, ktera je dileZzita pro jeho postaveni, a to sice spolecenské chovani.

Lojda (2011) uvadi nésledujici typy manazeri — technicky, sportovni, politicky,
teoreticky, socidlni, esteticky, naboZensky a ekonomicky manaZer. Technicky typ fesi

véci rozumove a diveiuje logice. Nejvyssi hodnota je u néj obsah prace. Sportovni typ
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manazera je zaloZen na discipliné a vytrvalosti. Nejvyssi hodnotou je pro né¢j zdravi.
Politicky manaZzer rad ovladéa druhé a je soutézivy. Za nejvyssi hodnotu povazuje moc.
Teoreticky samostatné uvazuje, hleda pravdu a za nejvyssi hodnotu povazuje poznani.
Socialni manazer je nesobecky, altruista, rad pomaha ostatnim. Za nejlepsi povazuje
vztah lasky. Esteticky typ manazera je individualista, nejvyssi hodnotou je pro néj krésa.
Nébozensky manazer tihne k nabozenstvi a vyhledava absolutni hodnoty. Nejvyssi
hodnota pro néj znamena jednota. A nakonec ekonomicky typ manazera, které¢ho zajima
uziteCnost, majetek a je orientovan na prospéch. Za nejvyssi hodnotu povazuje uzitek
(Lojda, 2011). Costi a Miihlfeit (2017) dodavaji faktory, které souviseji jak s osobnosti,
tak 1 s chovanim a zvladanim emoci. Jsou to piedevs§im nasledujici faktory — sebetcta,
predstavivost, socidlni obratnost, empatie, optimismus, zvédavost, piizpusobivost,

svédomitost, intuitivni uvazovani a schopnost pohledu ze Sirsi perspektivy.

1.4 ManaZerské kompetence

Termin kompetence V managementu je spojovan s celkovou schopnosti neboli
potenidlm ¢loveéka vykonéavat zadanou tlohu. Kompetenci mizeme tedy definovat jako
schopnost ¢lovéka, kterd ma dlouhodobé trvani, pomoci niZ mize dosahovat vysledk,
za pouziti lidskych zdroji a zaroven respektovani pravidel a hodnot (FiSer, 2014).
Manazerské kompetence jsou dle Blazka (2014) vymezeny jako planovani, organizovani,
personalistika, vedeni a kontrolovani. Vedouci pracovnik by mél dle Cejthamra a Dédiny
(2010) dale ovladat tyto funkce: klasické funkce — sem patii jiz zminéné rozhodovani,
planovani, koordinovani, organizovani, motivovani, vedeni a kontrola. Dale by m¢l
ovladat praci s lidmi — motivovat, vést a komunikovat, nést svoji odpovédnost za Gspésny
chod tymu 1 celé organizace, napt. jaké je zaméfeni do budoucnosti, ovladani technik
strategického fizeni, odolnost a otevienost vici zménam. Vedouci pracovnik by se také
mél zajimat o fizeni v organizaci — zvySovani vykonnosti, produktivity, uplatiovani
novych technik, metod v fizeni. A v neposledni fad¢ najit zptsob, jak pracovat ,,sdm
na sob¢*, tedy dbat predevsim na rozvoj organizacnich dovednosti a znalosti, ale i na to,
jak spravné relaxovat pro pozd¢jsi vykonnéjsi a kvalitnéjsi praci manazera (Cejthamr
a Dédina, 2010). Podle Bartoitkkové (2010) kompetence piedstavuji trs znalosti,

dovednosti, zkuSenosti a dalsich vlastnosti, ktery podporuje dosazeni cile. Kompetence
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Jsou spojeny s urovni vzdé€lani a lze je charakterizovat jako vysoké, nizké ¢i dostatecné

nebo nedostate¢né (Skinner et al., 2020).

Howard et al. (2020) uvadéji manazerské kompetence tyto — hodnoceni vykonnosti
zaméstnanct a profesni rozvoj; fizeni a rozvoj zaméstnancli; vykonnost a finanéni fizeni;
alokace zdroji; rozvoj organizaCni vize, strategického fizeni a politik; dohlizeni
na bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci ¢i efektivni sprava informaci pro informovani
zaméstnancl o uceni a rozvoji a o poskytovani sluzeb. Gillam a Khanchandani (2013)
zminuji kompetence jako jsou komunikac¢ni dovednosti, fizeni podle cild, planovani,
marketing, fizeni projekti a zajiStovani kvality. Atkinson (2020) popisuje, Ze manazefi
zajist'uji ¢innosti typu strategické mysleni, podpora vize, inovace, zapojeni zaméstnancu,
vliv a pfesvédCovani, zvladani konfliktd, spoluprace a budovani vztahii. Dle Granta
a Kinmana (2011) je zfejmé, ze jak manazefi, tak fadovi pracovnici v socialni praci
I vjinych pomahajicich profesich vyzaduji dobfe vyvinuté socialni dovednosti tak,
aby mohli nasledné ucinné komunikovat s uzivateli sluzeb z riznych prostiedi a dale
aby mohli vytvafet G¢innou socialni podporu rodiny klienta ¢i pacienta. Podle téchto
autorii je dilezitd pro manazery empatie. Empatie je kliCovou slozkou vsSech
pomahajicich vztaht, mé vliv na télesnou, dusevni a socidlni pohodu uzivatela sluzeb

(Grant a Kinman, 2011).

Gholami et al. (2019) uvadéji jako dilezitou socialni dovednost emocni inteligenci.
Emocni inteligence ma Ctyfi schopnosti, které spocivaji v rozpoznavani, usnadinovani,
porozuméni a zvladani emoci. Vyuziti emoci miize pomoci k pfijimani spravnych
rozhodnuti k feSeni problémt a k ziskavani znalosti. Tito autofi dale uvadé¢ji, Ze emocni
inteligence je dulezitym faktorem pro dosazeni uspéchu jak ve vzdélani, tak v zaméstnani
(Gholami et al., 2019). Gillam a Khanchandani (2013) rovnéz uvadgji jako stézejni
emocni inteligenci. Dle nich je to schopnost rozpoznat nase vlastni pocity a pocity
druhych, motivovat sami sebe a zvladat emoce v sobé¢ samych. Ardestani a Asiabar
(2018) do manazerskych kompetenci zahrnuji i stanoveni cilti, vyuziti strategii a tymové
prace. Dale sem tito autofi zapocitavaji schopnost mezilidskych vztahi a externich vazeb,
feSeni problémi a konflikti, sdileni informaci, schopnost tymové prace, budovani
kolektivu, motivace a povzbuzeni zaméstnanct a schopnost provadét zmeény v organizaci.
Dale pak 1 znalost specifickych pravidel a pfedpisti organizace, znalost organizacni
struktury, schopnost spravné fidit zdroje, korektni chovani, schopnost provadét zmeény,

stanovovani cili a schopnost spravné porozumét nastaveni organizace (Ardestani
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a Asiabar, 2018). Kompetence miizeme také dé€lit na manazerské kompetence, kam patii
zejména feSeni konfliktll, koucovani lidi, strategické planovani ¢i hodnoceni pracovnikii,
a interpersonalni kompetence, kam muzeme zafadit aktivni naslouchani, prezentacni
dovednosti ¢i komunikaci. A nakonec existuji i technické kompetence, kam spadaji

¢innosti jako je shér dat a analyza nebo sestavovani rozpo¢tu (Bartonikova, 2010).

Folwarczna (2010) také popisuje interpersonalni kompetence, na néz klade duaraz.
Mezi tyto kompetence patii zejména komunika¢ni dovednosti, uméni ovliviiovat druhé
a tymova prace. Mikulastik (2010) dodava, Ze u komunikace je velmi dulezita zpétna
vazba, ktera mize mit vliv na ovliviiovani a chovani jinych lidi. Zaroven zpétnd vazba
umoznuje pochopeni obou stran, ujasiiuje postoje, ocekavani a vztahy. Blazek (2014)
mezi kompetence zafazuje riizné ¢innosti jako napf. fizeni, organizovani, organizacni
kultura, kontrolovani, fizeni lidskych zdrojt, rozhodovani a dalsi. Cejthamr a Dédina
(2010) uvad¢ji dalsi dulezité kompetence pro manazery, a to sestavovani programi
a budovanti siti. Sestavovani programil je aktivita, v niZ se jedna o polozky a programy,
napf. cile, plany, strategie, myslenky ¢i rozhodnuti. VSechny tyto aktivity napomahaji
k dosazeni pozadovanych cild. Budovani siti je na manaZerovi; aby pusobil na ostatni
a vytvoril sit’ vztaht, ktera bude fungovat i mimo oficialni strukturu. Tyto sit€ zahrnuji
velké mnozstvi lidi, ¢asto také jedince, ktefi jsou zcela mimo organizaci. Hlavnim tikolem
pfi budovani siti je ziskdvani a udrzovani kontaktd, které mohou dopomoci k plnéni

jednotlivych polozek jiz zminéného sestavovani programi (Cejthamr a Dédina, 2010).

Bartonikova (2010) dodava, Ze pouzivani kompetenci pfedpoklada efektivni nakladani
se zdroji (jak jiz bylo feceno, patii sem informace, znalosti, dovednosti, postoje ¢i jiné
dil¢i kompetence), které jsou propojeny s lidskym chovanim. To ovSem také znamena,
ze kompetence piedstavuje ur¢ité chovani a v chovani se projevuje. Lojda (2011)
povazuje za dulezité kompetence organizovani, motivaci, vyjednavani a ovliviiovani.
Hodnoty, chovani a schopnosti jsou také nezbytné pro efektivni vedeni a lze je rozvijet
(McKimm et al., 2018). Lojda (2011) uvadi jako manaZerskou kompetenci delegovani.
Delegovani je pojem, ktery znamena pienaseni ukold na né¢koho jiného. Pfenaseni ukolt
muze mit podobu jmenovani, piikazu ¢i pfidéleni. Delegovani usnadituje manazerovi

vyuzivat jeho ¢as a pomoci vedeni lidi zvySuje zaroven vykonnost svého tymu.
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1.4.1 Planovani

Fotr et al. (2020) definuji planovani jako manaZzersky proces, ktery je zaméten
na budouci vyvoj organizace. Planovani je ovSem také rozhodovaci proces, kdy se stanovi
cile a prostfedky, pomoci nichz bude téchto cili dosazeno. Tito autofi také uvadéji,
ze strategické fizeni, zpracovani firemni ¢i organizacni strategie a strategickych plant je
prioritnim ukolem vrcholového vedeni organizace. Strategické planovani je zalozeno
na hodnoceni, poznani a racionalnim uplatiiovani poznatki o objektivnich vyvojovych
tendencich. Cilem tohoto planovani je v rizikovych situacich ¢i v dobé nejistoty
organizace zajistit, zpracovat a vybrat takovou strategii, kterd zvysi pravdépodobnost
dosazeni urcenych cilti a organiza¢niho tspéchu (Fotr et al., 2020). Plevova et al. (2013)
dodavaji, ze planovani je rozhodovaci proces, ktery zahrnuje stanoveni organizacnich cilti
a zéroven vybér prostiedkl a zptsobu dosazeni téchto cili. Také tento proces zahrnuje
definovani vysledkl, které jsou ocekavany ve stanoveném cCase a urovni, kterd je
pozadovéana. Planovani muzeme rozdélit na dlouhodobé, stfednédobé a kratkodobé.
Dlouhodobé planovani (strategické) je typické urcovani dlouhodobych cili z hlediska
poslani dané organizace. Je provadéno zejména vrcholovym managementem a také
vytvaii politiku organizace. Stfednédobé planovani (taktické) zahrnuje rozpracovani
strategickych cilti na konkrétni podminky. Tento typ planovani neni uréen na planovani

dlouhodobych cilt, ale spise k dosahovani téchto cila (Plevova et al., 2013).

Kratkodobé (operativni) planovani je realizovano na trovni jednotlivych pracovnik.
Cile, které jsou urceny, se tykaji ptimo jednotlivych Cinnosti. Planuji se zde postupy
pfi kazdodennim provozu organizace a pii zavadéni novych programi ¢i sluzeb
za soucasného uplatiiovani urenych strategii (Plevova et al., 2013). Lojda (2011) také
uvadi strategické, taktické, operativni a operacni cile v rdmci planovani. Strategické cile
Vv ramci planovani navazuji na vizi nebo misi organizace. Casovy horizont téchto cili
byva pét let. Taktické cile v rdmci planovani jsou stanoveny na rok. Jsou zpracovavany
jako dil¢i opatfeni pii napliovani strategickych cilti. Operativni cile byvaji planovany
na kratkou dobu a jsou konkrétni. Obvykle také byvaji spojeny s ur¢itou (odpoveédnou)
osobou. Nejniz§im stupném jsou pak cile operacni. Maji za kol informovat manazera
napf. o splnéni termint ¢i pozadavka (Lojda, 2011). Jak uvadéji Plevova et al. (2013)
cilem planovani je manazerim umoznit, aby splnili dané tikoly v¢as a zaroven aniz by
pouzili vice zdrojl, nez které jim byly pfidéleny. Johnsen (2016) uvadi, Ze planovani se

zamétuje na ucel, hodnoty a priority. Pldnovani je do zna¢né miry zavislé na vrcholovém
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managementu. Planovani se také zamétuje na kritické otdzky, které organizace fesi.

Nasledné se také zaméftuje na jejich opatieni a provadéni zmén.

Plevova et al. (2013) dodavaji, Ze planovani je vybér ukold, ¢innosti a cili, které jsou
potieba k dosazeni zadanych ukolt. Planovani lze charakterizovat nékolika zpusoby,
mezi které patii napt. planovani je prioritni ¢innosti manazera; piispiva k dosazeni
urcenych zaméra a cili; pronika vSemi dalSimi manaZerskymi ¢innostmi a Vv neposledni
fad¢ je planovani provozovano na vSech urovnich managementu (Plevova et al., 2013).
K planovani patii schopnost vytvofit plan pro dosazeni cild, ktery je prakticky
proveditelny. Stézejni je pii planovani také schopnost v pfipadé potieby rychle zménit
plany, které pomohou dosahnout vysledkii (Costi a Miihlfeit, 2017). Slavik (2013)
zminuje pojem controlling. Je to ndstroj finan¢niho fizeni, ktery zahrnuje planovéani.
Srovnava skutecny stav s pldnem a zjistuje mozné pticiny odchylek a zajisténi jejich
nasledného odstranéni. Vochozka et al. (2012) uvadéji proces planovani, kdy se stanovi
cile a ur¢i se smér, jak téchto cili dosahnout. V rdmci planovani v oSetfovatelstvi je

nejbeéznéjsi planovani oSetfovatelského procesu. OSetfovatelsky proces je systematicka,

racionalni a opakujici se metoda poskytovani osetfovatelské péce (Plevova et al., 2013).

1.4.2 Rizeni

Beydilli a Kurt (2020) zahrnuji pfistupy manazert k procesu fizeni v ramci formalni
struktury. Do téchto piistupli vySe zminéni autofi zahrnuji i postoje a chovani, které vici
sob¢ projevuji zaméstnanci b€hem procesu fizeni. Dle jejich nazord existuji studie,
které dokazuji, Ze manazeti ve spole¢nosti s riznymi kulturnimi rysy vykazuji odlisné
chovani vici svym podfizenym. Manazefi S riznymi individualnimi rysy proto vytvaieji
rozdily v postupech fizeni a tyto rozdily ziskdvaji vyznam pro cinnost organizaci
(Beydilli a Kurt, 2020). Zaméfeni se na klienty ¢i pacienty predstavuje rozsah, v jakém
organizace spliiuje jejich potieby a ocekavani. Dulezité je také orientovat se na vztahy
s klienty &i pacienty. Rizeni nabizenych sluZeb se zaméfuje na navrhovani funkénich
sluzeb a zlepSovani kvality (Peng et al, 2020). Kotter (2015) zmifiuje, ze do fizeni patii
nasledujici ¢innosti — planovani a tvorba rozpoctu (stanoveni ¢asovych plana a alokace
zdrojl), kontrola a feSeni nastalych problémt (sledovani vysledkii a odchylek od planu)
a organizovani a vybér pracovnikll (vybér pracovnikli na konkrétni pracovni mista,

delegovani pravomoci a zodpovédnosti). Ridici postupy jsou dilleZité proto, Ze zahrnuji
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organiza¢ni a administrativni schopnosti, které mohou zvysit efektivitu podnikovych
operaci. Tyto postupy zahrnuji mimo jiné i fizeni vykonnosti a lidi (napf. stanovovani
cilii ¢i mechanismy zpétné vazby). Zahrnuji také organizacni a provozni procesy, napf.

dlouhodobé¢ planovani (Ali a Ali, 2020).

Udinny systém fizeni vyZzaduje bezpednostni politiku, ufast zaméstnanct
na ¢innostech potfebnych k fizeni, Skoleni a rozvoj kompetenci zameéstnanci,
mechanismy pro komunikaci a informovani o moznych rizicich na pracovisti a pfislusna
kontrolni opatfeni, planovaci postupy a prezkum ¢innosti provadénych Vv ramci
organizace (Ramos et al., 2020). Podniky mohou dosahnout zlepseni své vykonnosti
V oblasti fizeni organizace prostfednictvim systematického procesu, ktery by mél byt
provadén na trovni vrcholového managementu. Také je zde dllezita podnikova kultura
(Ramos et al., 2020). Zhao a Pablos (2011) uvadéji, ze tidici funkce nejsou nezavislé
a nejsou od sebe zcela oddélené. Ze vseho nejdiiv by mélo byt planovani, poté organizace
nasledovand vedenim a konecnou kontrolou. Tyto fidici funkce jsou vzajemné
sjednoceny a jsou vykonavany soucasné. Gillam a Khanchandani (2013) dodavaji,
ze tizeni je o lidech, zajiSténi oddanosti sdilenym hodnotdm, rozvoji zaméstnanct
a dosahovani vysledkd. Ty pomahaji uréovat kulturu organizaci. Rizeni je o zajisténi
potadku, stability a zajisténi toho, aby organizace nebo tym mély to, co potiebuji
k fungovani z hlediska logického planu a zajisténi fyzickych a lidskych zdroju
potiebnych k jeho dosazeni (McKimm et al., 2018).

Rizeni podle Domnici (2012) zahrnuje stanoveni dlouhodobych cildi, planovéni
a sestavovani rozpocti nebo ptridélovani nezbytnych zdroji. Tomu vSemu vSak musi
predchazet vytvofeni a sdéleni vize, poslani a strategie. Rizeni se sklada ze tif zakladnich
procest, a to z planovani, pridélovani zdroju, kontroly a hodnoceni. Mezi nejbéznéjsi
nastroje fizeni patfi rozvoj cilti a zamérd, rozvoj plant a rozvoj poslani, vize a hodnot
organizace (Johnsen, 2016). Spejchalova (2012) déli fizeni na strategické, operativni
a taktické. Do téchto typu fizeni se fadi manazerské aktivity — planovani, vedeni,
motivace €1 kontrola. Dle Kottera (2015) fizeni vytvaii ur€ity fad s mirou
predvidatelnosti, jimz lze dosahovat kratkodobych cilti. Ardestani a Asiabar (2018)

dodavaji, ze tidici schopnosti lidi jsou dulezité pro malé i velké organizace.
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1.4.3 Rizeni lidi

Ramos et al. (2020) uvadéji, ze lidsky kapital je zdsobou znalosti a dovednosti,
které patii zaméstnanciim organizace, ale jsou organizaci k dispozici pouze po dobu
trvani pracovniho poméru. DalSimi prvky, které tvofi lidsky kapital, jsou zkuSenosti
a odborna ptiprava. Dle téchto autorii by méli jak manazeti, tak také zaméstnanci byt
schopni ovladat individudlni schopnost ptedvidat a rozpoznat nebezpec¢i ¢i schopnost
reagovat Vv ptipadé nouze (Ramos et al., 2020). Peng et al., (2020) vyslovuji nazor,
ze tizeni lidi se tyka rozsahu, v jakém se zaméstnanci podileji na fizeni kvality, véetné
Skoleni. Patii sem ivztah k zaméstnancim a posileni jejich postaveni. Manazer fidi
pracovni silu a podporuje tymovou praci a zapojeni zaméstnancti. Vedeni lidi se silné
zaméfuje na zlepSovani dovednosti a schopnosti zaméstnanci pii vykonu jejich
zaméstnani. Rizeni lidi ma pozitivni vliv na finanéni vykonnost, provozni vykonnost
anasluzby, které jsou poskytovany klientim (Peng et al., 2020). Blazek (2014)
upozoriiuje na dulezitost motivace zaméstnanci. Definuje ji jako vnéj$i ptisobeni urcitych
podnétd na vnitini strukturu daného ¢loveka s cilem dosdhnout zddouciho chovani tohoto
¢loveéka. Manazefi by méli motivovat zaméstnance tak, aby zaméstnanci sami byli
ochotni rozvijet své znalosti, schopnosti a dovednosti. Zarovenn by zaméstnanci méli

vyuzivat piileZitosti, pfispivat organizaci a inovovat (Meyers, 2020).

Dale Meyers (2020) uvadi, Ze zvySeni schopnosti pomahé zaméstnanctim plnit jejich
povinnosti a umoznuje jim zazivat uspéchy v praci. Asamani et al. (2016) prohlasuji,
ze pro zamestnance je dulezité, aby se citili byt soucasti procesu rozhodovani
0 pracovnich zalezitostech. Toto je jedna ze slozek faktorti, které maji vliv na spokojenost
pracovnikli v zaméstnani. Také efektivni vedeni je dle Ardestaniho et al. (2016)
nepostradatelnym faktorem pii vytvafeni spoluprace a sympatii mezi zaméstnanci.
Vedouci piedstavitelé by méli vyzvat zaméstnance, aby se podélili o vSechny své
zkuSenosti a pfinos svych spolupracovnikil pfi plnéni svych individudlnich cil. Totéz by
se mélo délat i pii rozhodovani, protoze tim se vytvaii uctivé, diveéryhodné a produktivni
pracovni prostiedi, které zaméstnanclim nabizi pratelské prostiedi (Khoobi et al., 2019).
ZlepSeni znalosti a dovednosti zaméstnancu a jejich odménovani dle Milolozi (2018)
znacn¢ zvySuje spokojenost a motivaci zameéstnancli, coz ma pozitivni dopad
na podnikani organizace. Dodani motivace zaméstnancim je z vétSiny duvodem
vykonnosti zaméstnanct, a tim 1 organiza¢niho uspéchu. ManaZzeti proto hraji zasadni roli

pii vytvareni kultury a nadSeni mezi zaméstnanci (Charoenboon et al., 2020). Motivace
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zamé&stnancli je znacné spojena 1S organizacni kulturou a pracovnim prostiedim

(spokojenosti na pracovisti) (Miloloza, 2018).

Také Ardestani a Asiabar (2018) poukazuji na vyznamné dovednosti pii fizeni lidi,
jako je motivace zaméstnancl, schopnost povzbuzovat zaméstnance k individudlnimu
rozvoji a prispivat k organiza¢nimu rozvoji. Motivovat a zaroven uspokojovat potieby
zaméstnanci miiZze organizace podle Stépanika (2010) tiemi zptsoby. Prvnim z nich je
sounalezitosti, prislusnosti k pracovni skupin¢ — tuto potiebu ma vétsSina pracovniki.
Dalsim je zptisob sebeprosazeni a ziskani vlivu — tato nabidka oslovi pouze dominantni
pracovniky, ktefi maji potiebu sebeprosazeni. Tietim zplsobem je pak sebeuplatnéni
—tento zpusob je hlavné pro tvir¢i a aktivni a inovativni pracovniky, ktefi maji také
potiebu sebeprosazeni. Podle Sota (2017) existuji faktory, které vytvareji vysokou uroven
motivace zaméstnancti a oddanost k organiza¢nim cilim. Mezi tyto faktory patii zejména
samostatnost, schopnost ucinit rozhodnuti, moznost rozvijet své vlastni znalosti
a dovednosti, oteviend komunikace nebo ditvéra. Pracovnici v organizaci, a predevsim
jejich motivace a angazovanost, predstavuji jeden z hlavnich faktord, které vytvaieji
konkuren¢ni vyhody. Dulezity je také zplsob, jakym zachdzi vedeni se svymi
zamestnanci, nebot’ ten ovlivityje, jaky zdjem maji zaméstnanci o inovace (Folwarczna,
2010). Blazek (2014) dodava, Ze manazer musi umét svym podiizenym
a spolupracovnikim umoznit participaci na fizeni a dat jim prostor pro samostatnou tviir¢i
praci. Také Spejchalova (2012) dodava, Ze manazer by mél dat svym podtizenym prostor
pro rozvijeni znalosti a celkovy potencial. Toto by mél provadét jak na urovni jednotlived,
tak na urovni tymi. Fiser (2014) rozvadi myslenku, Ze aby byla organizace isp&s$na, je

zavisla na kompetencich lidi, ktefi v této organizaci pracuyji.

1.4.4 Vedeni

Liang et al. (2019) poukazuji na teorii vedeni, ktera vznikla v 70. letech. Tato teorie
rozd€luje viidcovské chovani do dvou kategorii, a to sice kategorie vykon a kategorie
udrzba. Vykon znamend, Ze vedouci pracovnici musi vypracovavat podrobné plany,
sledovat zaméstnance, aby tyto plany provadéli, aby bylo zajisténo a dosazeno
specifickych cilt skupiny. Udrzba v tomto kontextu znamena, Ze vedouci by se mél starat
o blaho zaméstnancti, snazit se budovat harmonické vztahy a peclivé své zaméstnance

povzbuzovat. V této teorii maji manazefi dva hlavni cile Fizeni: organiza¢ni cile
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a organizacni vztahy. Organizacni cile jsou zaméfeny na to, jak zlepSit vykonnost
managementu a organizani vztahy jsou zaméfeny na to, jak vytvofit harmonické
a stabilni vnitini prostiedi organizace (Liang et al., 2019). Pauline et al. (2019) popisuji
vedeni jako uméni motivovat skupinu lidi, aby jednali smérem k dosazeni spole¢ného
cile. Odborny manazer se tak neustale podili na organizovani a predvidani budouciho
vyvoje situace a zaroven fesi soucasné vyzvy (Tropman, 2018). Vzhledem k tomu,
ze vedeni je dle Brina a McAuliffe (2020) povazovano za dovednost, neméla by
se omezovat na vrcholové manazery ve formalnich pozicich, ale na néco, co by méli

pfijmout zaméstnanci na vSech trovnich.

McKimm et al. (2018) dodavaji, ze vedeni spoéiva v poskytnuti soudrzné vize
do budoucna a stanoveni strategického sméru, ktery organizaci nebo tymu umozni
posunout se kupiedu nebo provést zménu. Proces vedeni souvisi s motivaci, komunikaci,
skupinovou praci a procesem delegovani (Domnica, 2012). Uloha vedeni spo&iva
ve vytvotfeni prostiedi, kde pracovnici budou plné€ zapojeni do plnéni cilid. Vedeni
by mélo byt aktivni a kreativni. ManaZer by m¢l jit pfikladem svym spolupracovnikiim,
inspirovat své podiizené a zaroven by mél byt chapavy, divérovat svym podiizenym
a dodavat jim odvahu. Domnica (2012) déle uvadi, Ze existuje formalni a neformalni
vedeni. Formalni vedeni spocivd v autorit€¢ vedeni a specializovanych znalosti

a dovednosti, které manaZer ma. Neformalni vedeni spocivd ve formalni pravomoci

¢1 kompetenci manaZera v zavislosti na jeho funkci.

Spejchalova (2012) dodava, ze pii vedeni jde i to, jak manazefi napliuji vizi a misi
organizace a jakym zplsobem motivuji své zaméstnance. McKimm a Swanwick (2011)
uvadgji, ze soucasni teoretici povazuji vedeni a fizeni za odlisné, ale vzajemné
se doplnujici ¢innosti. Oboji je dulezité pro uspéch a oddéleni obou funkci — fizeni
bez vedeni a vedeni bez fizeni. Efektivni vedeni hraje zasadni roli v organizacnim
uspéchu, ktery je spojen s organizacni efektivitou. Organizacni efektivita je definovana
jako mira, do jaké organizace dosdhne svych cila. Efektivni vedeni je vedeni, ve kterém
ma manazer schopnost vést jednotlivce nebo skupinu jednotlivcl k organizaénim cilim
(Ardestani et al., 2016). Tito autoii také dodavaji, ze spokojenost pacientt ¢i klientd
a efektivni vyuzivani lidskych zdroji odrazi existenci GspéSného a efektivniho vedeni

(Ardestani et al., 2016).
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Dle Kottera (2015) vedeni vytvaii predev§im zmény, které mohou byt rozsahlé.
Vochozka et al. (2012) uvadéji, ze cilem vedeni je motivovani a usmériovani aktivity
pracovniki, aby byli co nejvice efektivni pti plnéni stanovenych cili. Vedeni je dle téchto
autorti proces, ktery ovlivituje spolupracovniky a podtizené. Vedeni zahrnuje nasledujici
¢innosti — stanoveni sméru (vytvofeni strategie a vize), motivace a inspirace
(uspokojovani zakladnich potfeb zaméstnancit) a zapojeni lidi (komunikace s pracovniky,
vytvareni tymu) (Kotter, 2015). Hekelova (2012) dopliuje, ze vedeni tvofi tzv. jadro
manazerské prace, kam patii fizeni pracovniho vykonu (v€etné hodnoceni), motivace

a fizeni lidskych zdrojt.

1.4.5 Tymové vedeni

Podle Liang et al. (2019) se vykonnost skupiny odrazi piedevSim v efektivité,
produktivité, vnimavosti, kvalit¢ sluzeb, spokojenosti uzivatelli a inovaci sluzeb.
Vyuzivani informacnich technologii mize zlepSit vykonnost a efektivitu ¢i kvalitu
nabizenych sluzeb. Vysoka vykonnost skupiny navic znamend harmonické mezilidské
vztahy a u¢innou komunikaci v organizacich, coz by podpoftilo spokojenost ¢leni skupiny
s praci a mohlo by zlepsit udrzovani managementu (Liang et al., 2019). Tito autofi déle
uvadéji, Ze dalsim rozmérem efektivity skupiny je spokojenost ¢lenii skupiny. To se tyka
spokojenosti internich ¢lent, jejich odhodlani a duvéry v fizeni. V kontextu nemocnice
to predstavuje postoje lékail, sester a dalSiho zdravotnického persondlu (Liang et
al., 2019). Blazek (2014) dodava, Ze lidé se sdruzuji do organizovanych skupin, tedy
organizaci, za u¢elem, aby spole¢né dosahovali ur¢enych cili.. Cejthamr a Dédina (2010)
uvadéji rozdily mezi pracovni skupinou a tymem. Skupiny jsou trvalejSimi strukturami,
které pracuji v urcité oblasti dlouhodobé¢. Naopak tymy dle téchto dvou autorit mohou mit
krat$i trvani, které je ukonceno vétSinou tehdy, kdyz tym doséhne stanovenych cili.
V obou ptipadech vSak hraji velkou roli vztahy mezi ¢leny. Mikuléstik (2010) upozoriiuje
na moznou konfliktni situaci nebo rivalitu, jez mohou ve skupiné vzniknout. Toto pak

muZe predstavovat piekazku pii splnéni cilii, kterych ma skupina dosdhnout.

Také Cejthamr a Dédina (2010) uvadéji, ze vznikaji neformalni skupiny, které jsou
vSak tvofeny na zdklad¢ vztahi mezi zaméstnanci, a ne na zdkladé dosahovani cili.
Bednaft et al. (2013) uvadéji pojem kolektiv, ktery se 1i8i od skupiny tim, Ze je jiZ vnitiné

strukturovan a jsou v ném predem urceny role pracovnikii. Mikulastik (2010) zmifiuje
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skupinovou komunikaci; jednou z podob, kterou tato komunikace mize predstavovat,
jsou planované ¢i neplanované diskuse nad néjakym problémem nebo komunikace
formou ptednasky. Druhou podobou je moderovana a planovana forma diskuse, ktera je
oznacovana jako porada. Zde jsou pracovnikiim zadavany ukoly a koordinuje se ¢innost
téchto pracovnikill, pficemz je nezbytné, aby kazdy z Gc€astnikti mohl fici svlij nézor.
Pracovni porady jsou soucasti fizeni a slouzi ke koordinaci prace, k inspiraci, mohou byt
i prilezitosti pro zménu mysSleni. Cilem pracovnich porad je napf. orientovani,
presvédCovani ucastniki, sjednoceni postojti, ujasnéni nazort nebo rozhodnuti o dalSich
krocich a ¢innostech v organizaci. Pokud chce manazer pracovniky pouze informovat,

nemusi svolavat pracovni porady (Mikulastik, 2010).

Feng et al. (2018) uvadéji nekolik dilezitych funkci pfi vedeni tymu. Patii sem napf.
Skoleni a rozvoj tymu, feSeni problému ¢i poskytovani zdroji. Aby mohl byt tym plné
funk¢ni, musi manazer mobilizovat své dovednosti a znalosti tak, aby uspokojil potieby
tymu. Atkinson (2020) uvadi, Zze je dualezité spole¢né chapéani toho, co znamena
podporovat vizi organizace, spolupracovat a rozvijet ostatni. To znamend, Ze vSichni
zameéstnanci pouzivaji stejné metody, aby pracovali na spole¢nych cilech jako jednotny
tym. Plevova et al. (2013) dopliuji, Ze tymové vedeni se nejvice orientuje na lidi i vztahy
a zaroven na splnéni tkolu. Manazer ma také zdjem o spokojenost svych podfizenych,
ale zaroven usiluje o ty nejlepsi pracovni vykony. Mélo by byt zabezpeceno plné zapojeni
pracovnikl pii spolecném dosahovani cilii. Pracovnici by méli byt zapojeni na vSech
urovnich a mélo by se vyuZivat co nejvice jejich schopnosti. Organizace by také
pfi tymovém vedeni méla zajistit dostateCny prostor pro sdileni znalosti a zkuSenosti

(Spejchalova, 2012).

Mikulastik (2010) uvadi ¢innosti, které by mél manazer vykondvat pii vedeni tymu.
Témito cinnostmi jsou zejména fizeni, vysvétlovani, kritizovani, informovani,
pfikazovéani ¢leniim tymu, organizovani a koordinovani tymu, rozhodovani, kontrola
a monitoring prace pracovniki, ktefi jsou vtymu, motivace spolupracovnikui
a Vv neposledni fadé presvédcovani. VSechny tyto ¢innosti jsou v organizacnim kontextu
funkci komunikace. Bednar et al. (2013) poukazuji na socidlni vztahy mezi zaméstnanci
a Cleny tymu. Tyto vztahy jsou dulezitym faktorem, ktery miize ovlivnit i pracovni
vykonnost celého tymu. Vztahy mezi Cleny tymu maji také vliv a dopad na ochotu
poslouchat manazery. Tito autofi zdlraznuji, ze existuji vztahy formalni, které jsou

urceny strukturou organizace a mohou to byt vztahy nadfizenosti a podfizenosti ¢i vztahy
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kompetence a zodpovédnosti. Vztahy neformalni jsou takové, které vznikaji mimo

strukturu organizace (Bednaf et al., 2013).

1.4.6 Rozhodovani

Blazek (2014) uvadi, ze rozhodovani je zdsadnim prvkem fizeni. Spravné rozhodnuti
je dulezité pro dosazeni urcenych cilti. Pokud manaZzer ud¢€la Spatné rozhodnuti, mtize se
stat, ze vSechny aktivity, které néasleduji, mohou vést nespravnym smérem vzhledem
K ur¢enym cilim, bez ohledu na to, zda jsou tyto aktivity provadény dobfie ¢i Spatné.
Beydilli a Kurt (2020) uvadé¢ji, ze rozhodovani oznacuje miru Ucasti zaméstnancti
na rozhodovacim procesu a styl rozhodovani manazeri. Rozhodovani ovliviiuje také
kulturni hodnoty. Tito autofi tedy konstatuji, Ze styl rozhodovani manazera se lisi
v zavislosti na kultufe (Beydilli a Kurt, 2020). Rozhodovat Ize v mnoha oblastech
(Blazek, 2014). Lisa a Prorok (2011) vyjadfuji nézor, Zze rozhodovani je komplexni
a strukturovany proces, ktery maze byt velmi komplikovany. Rozhodovani se spojeno
s ¢innosti jednotlivych subjektli, které se nachazeji ve specifické situaci. Plevova et al.
(2013) dodavaji, Ze rozhodovani zahrnuje ¢innosti jako je formulovani cili a metod,
projektovani, Casovy harmonogram, tedy vSe, co je potfeba k samotnému procesu
rozhodnuti. Rozhodovani je vlastné volba mezi nékolika variantami, kterd vede ke splnéni

urcéenych cilt (Blazek, 2014).

Pro manaZerské rozhodovani je typické zejména to, Ze manaZer rozhoduje v z4jmu
svého zaméstnavatele, ve své plsobnosti. Toto rozhodnuti je nasledné realizovano
podiizenymi, které manazer fidi. Manazer je ovliviiovdn na jedné strané¢ mravnimi
zasadami, na druhé vnitinimi pfedpisy dané organizace. Nicméné i zde zlstava prostor
pro jeho vlastni rozhodnuti, obzvlaSt' na urovni vrcholového managementu. Manazer
nakonec nese svym rozhodnutim zodpovédnost za uspeSnost kolektivu, tedy v podstaté
celé organizace. To, jak manaZer rozhoduje, neni ve vysledku az tolik dulezité,
nejdulezitéjsi jsou nasledné disledky a vysledky, podle kterych je manaZer hodnocen
(Blazek, 2014). Jmenovany autor také zmifiuje pojem kolektivni rozhodovani. Tento typ
rozhodovani je uplatiovan na funkénich mistech, kde ma pravomoc rozhodnout vice lidi.
Odpovédnost za dusledky rozhodnuti tedy nese kolektiv, a proto pfi nespravném
rozhodnuti je sankce uplatnéna vii¢i celému kolektivu. Kolektivni rozhodovani je ¢asto

realizovano na demokratickych principech. Zajistuje participaci na rozhodovani vSech
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¢lenti daného kolektivu. Clenové kolektivu obvykle hlasuji pro vybrané rozhodnuti

a pro hlasovani musi byt dana jasna pravidla (Blazek, 2014).

Mizeme fici, na zakladé¢ kterych faktort obvykle manazefi ptijimaji rozhodnuti — jsou
to znalosti, zkusenosti, kultura a etické hodnoty a emoce. N¢kdy se manazefti rozhoduji
I na zéklad¢é svého podvédomi (Blazek, 2014). Plevova et al. (2013) vidi v rozhodovani
dulezity prvek fizeni, ktery je uplatiovan jako manazerska aktivita pii veSkerych
manazerskych c¢innostech. Pfi rozhodovani je také dilezité predvidat rtizné scénaie
budoucnosti a urcit, S jakou pravdépodobnosti mize ten konkrétni scénai nastat a jaka
jsou u konkrétniho scénare rizika. Pokud se podaii tuto pravdépodobnost divéryhodné
stanovit, pak mluvime o rozhodovani v podminkdch rizika, kdyz ne, tak mluvime
0 rozhodovéni v podminkach nejistoty (Blazek, 2014). Dle Plevové et al. (2013) by mél
manazer nalézt realné alternativni moznosti, jakym zptsobem dosédhnout uréenych cili
za danych podminek a omezeni, ktera mohou nastat. K rozhodovani patii jednoznacné
schopnost rozhodovat se rychle, pokud to situace vyzaduje, a schopnost komunikovat
ohledné rozhodnuti a predévat informace tymu (Costi a Miihlfeit, 2017). V béZzném
pracovnim procesu, jak dopliuje Hekelova (2012), se musi manazer rozhodovat zejména
0 béznych pracovnich situacich, pfijiméani rizika, zavaddéni zmeén, problémovych
a konfliktnich situacich a ohledné krizovych situaci. Costi a Miihlfeit (2017) navic fikaji,
Ze manazer by mél mit schopnost rozhodovani a pfi feSeni problému pfichdzet s navrhy

na feSeni vyskytlych problémti, vybrat optimalni feSeni a umét ho realizovat.

1.5 ManaZerské kompetence V socidalni praci

Mezi praktické kompetence pro manaZera v socidlni praci patiti komunikaéni
dovednosti, které tvofi zaklad socidlni prace s klientem. Dale jsou diilezité kompetence
jako fidici schopnosti, organizatni dovednosti a ochota se dale vzdélavat (Elichova,
2017). Schopnost socialniho pracovnika zaélenit externi znalosti do svého rozhodovani
ma zasadni vyznam pro organizacni efektivitu (Jang, 2013). To znamena, aby socialni
pracovnik integroval znalosti a byl schopen kombinovat znalosti z riznych zdroja.
Organizacni efektivita pfi poskytovani koordinované a kontinudlni pée ma zasadni
vyznam v organizacich socidlni péce, kde klientské sluzby casto zahrnuji vice
zuCastnénych stran (napf. rodinné pfisluSniky, zdravotnicky personal a dalsi).

Poskytovani kvalitnich sluzeb a socialni prace vyzaduje, aby socialni pracovnici méli
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schopnost zaclenit do svého rozhodovani znalosti vice zacastnénych stran (Jang, 2013).
Manazer socialni prace rozhoduje na zéklad¢ klientt, kteti jsou cilovou skupinou dané
organizace. Dil¢imi faktory pii rozhodovani jsou také uspokojeni potieb klienth

a definovani poskytovanych sluzeb, které dana organizace poskytuje (Elichova, 2017).

Cangemi a Decker (2018) uvadéji socidlni uvédomeéni. Socialni uvédomeéni je
schopnost chapat potfeby druhych areagovat na né. Socialné uvédoméli lidé jsou
empaticti K ostatnim, maji organiza¢ni povédomi a jsou orientovani na sluzby. Je jim
vlastni bystré vnimani, citlivost a intuitivnost svého prostiedi i emoce ostatnich kolem
sebe. | touto schopnosti by méli disponovat socialni pracovnici. Manazer, ktery vede
neziskovou organizaci, by mél mit za cil uspokojovani potieb klientii. ManaZeti v téchto
organizacich by také méli mit stanoveny organizacni cile, a téchto cilti by méli dosdhnout
za pomoci minimalnich zdroji (Cejthamr a Dédina, 2010). Od manazerd v socialnich
sluzbach a dalsich odvétvich, které poskytuji sluzby lidem, se ocekava predevsim eticky
ptistup k jednotlivym rozhodnutim (Plevova et al., 2013). Obor socialni prace je odborna
¢innost, kterd vyZzaduje nejen vysokou odbornou piipravu, ale i1 osobni zralost

a zkuSenosti (Elichova, 2017).

Elichova (2017) upozoriiuje na to, Ze socidlni pracovnik jako manazer nepotiebuje jen
znalosti a dovednosti, ale i hodnoty, aby se mohl spravné rozhodovat. Zminéna autorka
uvadi tyto hodnoty — hodnota svobody, hodnota komplexnosti, hodnota socidlni
spravedInosti a hodnota profesionality. Manazera v socialni praci také muzeme rozdélit
podle toho, jak naklada s hodnotami na — angazovaného, radikalniho a byrokratického.
Angazovany manazer zapojuje své osobni hodnoty ve prospéch klientti. Radikalni
manazer také zapojuje své osobni hodnoty, aby dosdhl zmény. Byrokraticky manazer
naopak oddéluje své osobni i profesni hodnoty. S managementem souvisi i kvalita sluzeb,
které organizace poskytuje. Manazer musi dohlédnout na to, aby byly klientim
poskytovany kvalitni sluzby, které jsou zaroven v souladu s celkovym fizenim
organizace. Manazefi musi brat v potaz to, Ze socidlni zafizeni nejsou jen instituce,
které poskytuji pomoc. Musi myslet na to, Ze jde i 0 podniky, jejichZ podnikové funkce
musi fungovat, aby mohl byt naplnén ucel, ke kterému je organizace uréena. Z tohoto
divodu musi byt tedy realizovano vedeni a je potfeba, aby byla organizace fizena

(Elichova, 2017).
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Podané (2012) popisuje, Ze ukolem manaZera je dosahovani vysledkli pomoci vedeni
pracovnikl. Tito pracovnici vykondvaji socialni Cinnosti, které vedou k vysledku
u klient. Zodpovédnost manazera pak tkvi Vv napliovani cili dané organizace
a poskytovani sluzeb v uréité kvalité. Do této kvality fadime i ¢as, ve kterém je vysledkt
dosazeno, ausili, které bylo vynalozeno. Elichova (2017) dodava, ze u studentd je
dilezité rozvijet komunikac¢ni dovednosti a time management, které se prolinaji vSemi
manazerskymi Cinnostmi a vyrazné vSechny ovliviuji. Dal§i manazerské c¢innosti,
které jsou dulezité a méely by byt rozvijeny jiz pii studiu, jsou ur€ovani cilit a rozhodovani
0 jejich realizaci, motivovani, organizovani, komunikace, rozvoj lidi, seberozvoj
a hodnoceni. Dal$imi pak jsou schopnost umét vést/fidit, planovat, organizovat
a kontrolovat. Manazerské dovednosti v socidlni praci se d€li na lidské (schopnost
pracovat s lidmi, vést tymy, vytvaret prostiedi vhodné ke spolupraci, motivovat ostatni
spolupracovniky), technické (schopnost pouzivat techniky a postupy), koncepcni
a projekeni (navrhnuti efektivniho feSeni pii naleznuti problému) (Elichova, 2017). Malik
a Holasova (2014) doplnuji, ze organizace v socidlni oblasti potfebuji management,

aby bylo vytvoieno prostiedi, které pomaha napliiovat jejich poslani.

1.6 ManaZerské kompetence v oSetiovatelstvi

Dallaghan et al. (2020) pro 1ékatské obory uptfednostiuji dovednosti jako je budovani
tymu a mezilidska dynamika. Dle téchto autorti se vétSina vzdélavacich Strategii
naptiklad zamétfuje na sebehodnoceni znalosti. Vedouci schopnosti a schopnosti tymové
prace jsou dle Dallaghana et al. (2020) klic¢ové pro vytvoteni efektivnich 1ékait a tymu
se schopnosti zlepSovat kvalitu, zvySovat vysledky a sniZovat ndklady na zdravotni péci.
Asamani et al. (2016) upozoriiuji, Ze zdravotni péce se potyka s mnoha problémy jako je
napt. nedostatek persondlu, rostouci pracovni zatéz a rostoucich ndklady na péci.
V disledku toho se vedeni oSetfovatelstvi neustale vyviji a snazi se hledat lepsi ptistupy
ke zlepSeni vysledk pacientll i zaméstnanct. Pii feSeni téchto nedostatkd, které se tykaji
predevsim oSettujiciho persondlu a poskytovani péce, musi vedouci pracovnici pouzivat
specificky styl vedeni a nebo kombinaci riiznych styli vedeni, aby byli efektivni
(Asamani et al., 2016). Stejni autofi dale zminuji, ze styly vedeni manazerd maji znacny

vliv na miru spokojenosti oSetfovatelského persondlu s praci. Manazefi zdravotnického
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persondlu maji tedy zaroven zodpovédnost za udrzeni svého oSetfovatelského personalu

(Asamani et al., 2016).

Vedeni je v oSetfovatelstvi diilezité, protoze provoz oSetfovatelské sluzby, a to 1 v malé
nemocnici, je nesmirné¢ komplikovany. Z tohoto divodu je zapottebi vhodnych styli
vedeni tak, aby se zabranilo plytvani, zmatkiim ¢i chybam (Asamani et al., 2016).
Bezpecnost pacientli, kvalita zdravotni péce, pozadavky na snizeni nakladl na péci
a sluzby, to vSe vyzaduje manazerovu pozornost v sektoru zdravotnictvi (Janati et al.,
2018). Skinner et al. (2020) také podotykaji, ze vysoké schopnosti manazert
Vv oSetfovatelstvi jsou spojeny s bezpecnosti pacientt, kvalitou péce, kritickym myslenim,
odhodlanim a posilenim postaveni. Dalsi a pokrocilé oSetfovatelské schopnosti manazera
jsou vedeni, vzdé€lavani a vyzkum, kombinace znalosti, hodnot, dovednosti a sebetcty
(Skinner et al., 2020). Vyznam ucinného l¢kaiského vedeni a fizeni je stale vice spojovan
S lepsimi vysledky pacientd (Rohrer et al., 2015). Mohammad (2020) piedpoklada,
ze pro studenty oSetfovatelskych programi na vysokych Skolach jsou na podporu
studijnich zkuSenosti uZite¢né simulacni postupy. Simulac¢ni postupy jsou vyukovou
technikou, kterd vytvari bohaté vyukové prostiedi napodobujici redlné nemocni¢ni

prostiedi. V dnes$ni dobé téméi kazdy vzd€lavaci program oSetfovatelstvi zahrnuje

rozsahlé vyziti tohoto G¢inného interaktivniho vyukového nastroje (Mohammad, 2020).

Rohrer et al. (2015) dodavaji, ze simulacni cvieni a skupinova vyuka jsou
preferovanymi vyucovacimi metodami pro vedeni. Studenti musi byt podporovani
prostiednictvim vzdélavani a mit odborné znalosti nejen v oblasti lidského zdravi
a nemoci, ale i v systémech, v jejichZ ramci musi byt fizeno zdravotnictvi (McKimm et
al.,2018). Cela tato koncepce také pomiize rozvijet povédomi studenti, aby ziskali hlubsi
porozuméni za¢astnénym stranam, se kterymi budou muset v budoucnu spolupracovat.
McKimm a Swanwick (2011) se domnivaji, ze v oblasti lékaiského vzdélavani je
povinnosti vzd€lavacich instituci zajistit, aby vedouci predstavitelé méli znalosti,
organizac¢ni schopnosti a vhodné chovani pro zajisténi a zlepSeni poskytovani zdravotni
péce. ZlepSeni zdravotni péce zavisi na zmeéné systémi, nejen na tom, ze se bude v téchto
systémech pracovat usilovnéji. Manazeti zdravotnickych sluzeb jsou nedilnou soucasti
podpory efektivniho poskytovani sluzeb. Pochopeni jejich kompetenci je zasadni
pro zlepSeni poskytovani zdravotni péce (Howard et al., 2020). Khoobi et al. (2019)
dopliluji, ze manazefi v systému oSetfovatelské péfe maji v systému zdravotni péce

jedine¢né postaveni, takze jejich jednani, chovani a rozhodnuti maji nejvétsi dopad
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na prostiedi oSetfovatelské profese. Ocekava se, ze pracovisté vedoucich oSetfovatelské
péce bude manazer fidit a dohlizet na poskytovéani holistické péce pacientim. Také
se od manazeru ocekava, ze budou vénovat pozornost piid€lovani zdroju v souladu

se svymi organizacnimi pravidly (Khoobi et al., 2019).

McKimm et al. (2018) poukazuji na to, ze zdravotniéti pracovnici se mohou ,,ucit vést*
a Vv rostouci mife je vedouci postaveni vyslovné zaClenéno do profesnich standardi
apozadavkii na odbornou pfipravu vsSech zdravotnickych pracovnikii. McKimm
a Swanwick (2011) se domnivaji, ze rozvoj vedeni, hodnoceni a zpétna vazba musi byt
poskytovany v ramci vzdélavani a odborné pripravy zdravotnickych pracovniki. Tito dva
autofi také dodavaji, Ze stejné jako je vedeni povazovano za nezbytné na vSech trovnich,
tak i pro rozvoj tohoto vedeni musi byt poskytovano hodnoceni a zpétna vazba v ramci
vzdélavani a odborné piipravy zdravotnickych pracovnikii (McKimm a Swanwick,
2011). Ardestani a Asiabar (2018) uvad¢ji, Ze manazer V nemocnici by mél mit obecné
a klinické dovednosti, které jsou dulezit¢ pro vedeni nemocnice. Mél by mit také
schopnost porozumét klinickym potftebam pacientd. Dale by mél mit dovednosti
v poskytovani vefejnych sluzeb, kam patii zejména dovednosti v oblasti vefejného
zdravi, identifikace 1éCebnych procestu a poskytovani sluzeb, povédomi o klinickych
dovednostech potiebnych pro fizeni a pochopeni nastaveni souvisejicich se zdravim
spolecnosti, a v neposledni fad¢ i sladovani povinnosti nemocnic s potiebami pacientd.
Efektivitu u nemocni¢nich manazeri také ovliviiuji dalsi faktory, kterymi jsou schopnost
identifikovat schopnosti zaméstnancti, schopnost naslouchat jim a fesit jejich problémy,
schopnost vytvaret pozitivni atmosféru, znalost pravidel a pfedpisil, navazovani vnéjsSich
vztahll zejména s manaZery ostatnich nemocnic, efektivni vyuZivani zdroji a dobré
mezilidské a technické dovednosti a znalosti (Ardestani a Asiabar, 2018). Plevova et al.
(2013) k tomu navic poukazuji na skute¢nost, ze zdokonalovani organizace a fizeni

kvality je zlepSenim k péci o pacienty.

Organizac¢ni uspech zavisi na efektivnim vedeni, coz je klicovy bod kazdé organizace,
zejména nemocnic (Ardestani et al., 2016). Plevova et al. (2013) uvadégji, Ze manazer
Vv oSetfovatelstvi je zodpovédny za celkovou ¢innost useku osetfovatelstvi v ramci celé
organizace. Ddle se tento manaZer podili na strategickém planovani ¢i zabezpeCovani
zdrojti financ¢nich, personélnich 1 materialnich. M€l by vnimat i rady a informace svych
podiizenych. Napln prace vrcholového manazera v oSetfovatelstvi by méla napf.

obsahovat nasledujici ukoly — zabezpecovat pravni piedpisy, které se tykaji poskytovani
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oSetfovatelské péce, vytvaret nové podminky pro dal§i poznatky ve zdravotnictvi,
zajiStovat program celozivotniho vzd¢lavani pracovniki nelékarskych oborti, stanovovat
a zpracovavat zakladni koncepci oSetfovatelské péce. Posledn¢ zminovani autofi rovnéz
poukazuji na to, ze vrcholovy manazer by meél vramci poskytovani Iékarskeé
a oSetfovatelské péce zajistit vhodnou volbu organiza¢nich forem, dosdhnout nejvyssi
urovné organizovanosti. V ramci poskytovani péce pacientim musi manazer zafidit napf.
dostatek kompetentniho personalu, materidlni zabezpeceni, funkcni technologie, a stejné

tak by mél umét tesit krizové situace, které mohou nastat (Plevova et al., 2013).

1.7 Znalosti

Za znalosti jsou povazovany vSechny poznatky a teoretické informace, které se daji
ziskat u¢enim (Wang et al., 2018). Urbancova (2013) dopliiuje, Ze znalosti vznikaji
z informaci, dat, poznatki a zkuSenosti. Pro potfeby manazeri (bez ohledu na jejich
uroveit v managementu) jsou dulezité a potfebné znalosti z managementu a odborné
znalosti. Z hlediska obsahu znalosti a charakteristik znalosti maji obecné univerzity
a vyzkumné instituce rizné spolecenské role. Jejich funkéni a rozvojové cile jsou také
odlisné (Wang et al., 2018). Znalosti, struktura a znalostni inovace se proto lisi. Jako zdroj
inovacnich znalosti se univerzity a védecké vyzkumné instituce zabyvaji poslanim Sifeni
znalosti a tvorby znalosti (Wang et al., 2018). Podle téchto autora je dilezité¢ pochopit
spravné potieby spolecnosti, organizaci ¢i podnikid, a to zejména proto, aby odborné
nadani, které je péstovano na vysokych Skoldch a univerzitich, umozZnilo reagovat
na aktualni potfeby a poptavku trhu (Wang et al., 2018). Znalosti jsou informace, ale také
néco navic — zejména dovednosti a zkuSenosti (Urbanocova, 2013). Shen et al. (2020)
dodavaji, Ze vzdélani ma hluboky vliv na znalosti a schopnosti lidi. Univerzity rozhoduji
o S§ifi ziskanych znalosti a ziskané tituly posuzuji hloubku zvladnutych znalosti.
Akademickéd zkuSenost vSak dle téchto autorti zlepSuje osobni styly a rozhodovaci

preference (Shen et al., 2020).

Manazefi i dal§i zaméstnanci v organizaci si musi zajistit cenné nové znalosti a postupy
a sledovat nejnovéjsi vyvoj a potieby trhu. Tyto schopnosti potom souviseji s dalSimi
schopnostmi jako ziskavat, asimilovat nebo transformovat. Divodem, pro¢ chtéji
organizace ziskavat nové znalosti a postupy, je zejména to, aby byla zachovana

konkurenceschopnost a inovativnost (Ali a Ali, 2020). Do externich znalosti mizeme
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zatadit fidici postupy, které se tykaji provoznich, organizacnich, administrativnich
ptistuptl a pfistupt s lidskymi zdroji. Obecné fidici postupy zahrnuji rizné schopnosti,
které jsou klicem k vyssi produktivité. Alia Ali (2020) vyjmenovavaji faktory, které maji
vliv na sklon udit se, vstiebavat a zavadét nové inovativni postupy fizeni. Témito faktory
muze byt pocet let praxe vedoucich pracovnikli a dale dovednosti a vzdélani téchto
pracovniki. Amslem a Gendron (2019) se domnivaji, Ze jadro odbornych znalosti
Vv oblasti socialni prace bylo zménéno hlavnim zplsobem, a to tim, ze byly posileny
emoconalni hranice mezi pracovnikem a klientem. Tento posun v odbornosti ma udajné
hluboké dusledky pro socidlni pracovniky. Amslem a Gendron (2019) poukazuji na to,
ze z hlediska odbornosti jsou emoce a pocity pracovni zdkladnou mnoha profesi.
Zdravotnické a socialni profese se obvykle zabyvaji bolesti, strachem ¢i pocitem smutku
jednotlivych klientd ¢i pacientil, vychazejicich z jejich aktuélni Zivotni situace (napf.

nemoc, bezdomovectvi apod.).

Dle Amslema a Gendrona (2019) je dulezité vytvofit mezi klientem a pracovnikem
uréitou emocionalni vzdalenost. Timto by se méli fidit jak socidlni ¢i zdravotnicti
pracovnici, tak i manazefi v danych odvétvich. Dodrzovani této teze by mélo slouzit
jednak pro psychickou pohodu manazera nebo pracovnika, ale zaroven i K vétsi autonomii
klienta nebo pacienta (Amslem a Gendron. 2019). Organiza¢ni znalosti jsou definovany
jako kolektivni soubor znalosti organizace. Jsou ziskavany ze zkuSenosti zaméstnanctl,
internich procest, které byly nasttadany v pribehu ¢asu (Soto, 2017). Podle Urbancové
(2013) se 1lidé musi se znalostmi naudit zachazet, pracovat s nimi, vytvaiet je. Sdileni
znalosti zahrnuje sdileni znalosti v organizaci tak, aby pfijemce aplikoval ziskané znalosti
v novych souvislostech (Soto, 2017). Zavadéni znalosti do praxe je dynamicky
a interaktivni proces, ktery zahrnuje tvorbu, $ifeni, vyménu a uplatinovani znalosti s cilem
zlepsit poskytovani sluzeb (Khoddam et al., 2020). Jang (2013) povaZzuje znalosti
za zakladni prvek pii rozhodovacim procesu. Folwarczna (2010) ke znalostem dopliuje
poznatek, ze se jedna o informace o podnikatelském, ekonomickém a manazerském
prostiedi. Dale do znalosti mohou patfit dalsi faktory, a to napt. podnikova kultura
organizace €1 manazerské koncepty. Znalosti, které maji zaméstnanci, nezavisle na tom,

NS 24

znalosti v organizacich (Urbancova, 2013).

Odborné vzdélavani je stejné tak o rozvoji identity jako i o uceni se znalostem

(McKimm etal., 2018). Pfi vyuzivani znalosti, jez nabydeme pomoci vzdélani,
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pak mizeme dosahovat urcéitych dovednosti, které clovéku umoziuji vykonavat
konkrétni praci (Lojda, 2011). Rogers et al. (2018) poukazuji na to, ze studenti
na univerzitach v programech ziskavaji znalosti tykajici se mediciny a managementu.
Studenti by rovnéz meéli rozvijet dovednosti dulezité pro vedeni, vcetné kritického
mysleni, analyzy, komunikace, tymové prace a prezentace. Je obecné znamo,
ze na vysokych Skoladch ptevlada slozka vzd€lavaci. Tento proces spociva hlavné
Vv piedavani védomosti a odbornych kompetenci studujicim (Blazek, 2014). S podporou,
kterdA ma cilevédomé a smysluplné reflektovat sebe a své vztahy s lidmi kolem sebe,
mohou studenti zacit oceniovat své silné¢ a slabé stranky a urcit oblasti, které vyzaduji
zlepSeni (McKimm et al., 2018). Aby mohli byt studenti socidlnich obort efektivnim
odbornikem, musi se naucit spolupracovat s profesionaly kolem sebe a pochopit,
7e bez ohledu na tradi¢ni roli své profese mohou byt ob¢as nuceni vést nebo nasledovat

kolektivni uspéch tymu (McKimm et al., 2018).

1.8 Dovednosti

Dle Lojdy (2011) jsou dovednostmi praktické navyky, které jsou ziskavany praxi
¢i vyevikem. Vznik dovednosti je individudlni a zavisi na kazdém jedinci, jak umi
pfijimat praktické zkuSenosti. Pro ziskani dovednosti jsou dllezité schopnosti daného
Cloveéka a v neposledni fad¢ je také zapotiebi dostatek ¢asu na ziskdni danych schopnosti.
Pro potteby vykonu manaZerskych cinnosti Lojda (2011) uvadi tyto dovednosti
— dovednosti osobniho charakteru — sem patii poznani sebe sama a schopnost sebereflexe;
dovednosti Vv fizeni lidskych zdroji — zde fadime schopnost vést lidi, techniky
vyjednavani a motivace lidi, ktefi jsou vedeni; dovednosti koncepéniho charakteru
—do této kategorie mizeme zafadit planovani cild, schopnost vyuzivat prilezitosti
nebo sestavovani vizi organizaci; a nakonec dovednosti technického razu — sem patii
odbornost a schopnost uplatiiovat manazerské techniky (Lojda, 2011). Mikulastik (2010)
zminuje socialni dovednosti. Mezi socialni dovednosti patii schopnost a vile ucit se,
ptiemz jejich charakter spociva ve verbalnich i neverbalnich pfedpokladech. Chovani,
které patfi do téchto dovednosti, je umysIné a je orientovano na cil. Do socidlnich
dovednosti patii nasledujici techniky — pfesvéd¢ovani, ptijeti ¢i nepfijeti navrhu, diraz

na moralni hodnoty nebo zdtraziiovani vyhod a nevyhod (Mikulastik, 2010).
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Costi a Miihlfeit (2017) rovnéz zminuji socialni dovednosti a definuji je jako
dovednosti, pfi kterych je tieba védét, jak fidit vztahy a ovliviiovat emoce ostatnich.
SouCasné k nim zafazuji schopnost smeérovat a inspirovat ostatni, pfesvédCovat,
vyjedndvat a také naslouchat a spravné komunikovat. Folwarczna (2010) dodava,
ze dovednosti jsou schopnosti jedince vykonavat urc¢ité ¢innosti, ale 1 uméni aplikovat
znalosti. Do dovednosti patii také osobnostni piedpoklady a postoje. Tato autorka
rozdéluje dovednosti na odborné-technické, analytické, koncep¢ni a organiza¢ni
(Folwarczna, 2010). Efektivitu vedeni manazert ovliviuji rtizné faktory. Ardestani
a Asiabar (2018) rozdélili tyto faktory do tfi skupin. Prvni skupina zahrnuje dovednosti
souvisejici s fizenim lidi, kam patii napt. schopnost pracovat s lidmi a budovani tymu,
feSeni organiza¢nich konfliktt ¢i sdileni informaci. Ve druhé skupiné jsou obsazeny
sebefidici dovednosti, jako je odpovédnost v 0sobnim zivoté i na pracovisti. Do tieti
skupiny se tadi dovednosti v oblasti financovani a informacénich technologii. V této

vvvvvv

pro manazery, a to bez ohledu na organizace, ve kterych pracuji.

Dalsi dvé dovednosti, které 1ze disledné vyuzit k podpote Gispéchu manazera, jsou silné
komunika¢ni dovednosti a tymova spoluprace (Lenz, 2019). Lojda (2011) zminuje tzv.
tvrdé a meékké dovednosti manazerd. Tvrdé dovednosti souvisi se znalosti a uplatiovanim
fidicich praktik. Mékké dovednosti pak souvisi s vedenim lidi. Stépanik (2010) dodéava,
ze od manazeri bez ohledu na stupen fizeni, na kterém se nachdzeji, je pozadovana
komunikativnost. Ta se udajné opira o tfi zakladni dovednosti — uméni sdélit, ziskat
a pfesvédcit; uméni mit zdjem o druhé, naslouchat, byt empaticky a mit pochopeni,
a nakonec umét filtrovat a selektovat sdé€leni, jeho obsah, zplisob a rozsah a zaroven mit
silné sebeovladdani. Folwarczna (2010) rovnéz souhlasi s délenim na tvrdé a mékké
dovednosti. Tvrdé neboli odborné dovednosti podle této autorky zahrnuji odborné
dovednosti, znalosti, nadani a postoje, které se tykaji ekonomickych, strukturalnich
a technologickych procesii, na kterych manazer pracuje. Mékké dovednosti neboli
jednéni s lidmi zahrnuji mezilidské vztahy, praci s lidmi a komunikaci manaZera jak
s jednotlivci, tak se skupinami (Folwarczna, 2010). RozliSujeme také ,hard skills®,
coz jsou technicko-odborné dovednosti, jez se daji pomérné snadno naucit. Naproti tomu
se schopnosti jit ptikladem, kreativitou nebo schopnosti spoluprace. Nedaji se naucit tak

snadno, ale také se bez nich manaZer neobejde (Hekelova, 2012).
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S dovednostmi tzce souvisi i zkuSenosti, jez umoziuji, aby se potfebné dovednosti
a navyky zafixovaly tak, aby se staly béznou denni rutinou. Na zakladé zkuSenosti pak
muze manazer odhadnout budouci vyvoj nebo reakce, které souvisi s organizaci (Lojda,
2011). Ibili (2020) zdiraznil, 7¢ u studentd magisterskych oborti je duleZité mit
dovednosti z oblasti technologii, motivace nebo time managementu. Lojda (2011)
dopliiuje, ze time management neboli fizeni ¢asu je proces, nad kterym se témet kazdy
den musi zamyslet kazdy manazer. Prochéazka et al. (2013) popisuji, jakym zptisobem lze
manazerské dovednosti rozvijet. K urCitétmu rozvoji dochdzi pii béznych dennich
¢innostech, kdy manaZzer musi tyto dovednosti hojné¢ vyuzivat. Cely tento proces
oznacujeme za neformalni uceni. Déle se efektivnim zptisobem dovednosti manazera
mohou rozvijet napf. s mentorem — s pomoci zkusen¢jSiho kolegy, ktery preda své

zkusenosti a popfipad¢ manazerovi poradi (Prochazka et al., 2013).

Dovednosti se také mohou rozvijet s kou¢em a v neposledni fadé muze manazer tzv.
»stinovat® — pozorovat né€koho jiného, jak fesi stejnou situaci. Formalni uceni zahrnuje
tréninky dovednosti, které vétSinou probihaji mimo dobu pracovnich povinnosti. Tyto
tréninky jsou zaméfené na konkrétni dovednosti a organizace za né musi zaplatit.
Organizace véii, ze se jim jejich investice do téchto tréninkt vrati v podobé vétsi
efektivity a lepSich vysledkii u manaZerti (Prochazka et al., 2013). Studenti rozvijeji své
dovednosti na zadkladé tzv. socidlniho uceni, deduktivnim zplsobem poté, co znaji
zakladni koncepty a teorii. Reeni uréitych situaci znaji a odvozuji z teorie. Dale mohou
rozvijet své schopnosti pomoci tzv. zkuSenostni teorie, kterd je zaloZzena na indukci.
Studenti rozviji své dovednosti na zidklad¢ fizené reflexe ptedchozi zkuSenosti,
kterou ziskali v ur¢ité modelové situaci. Manazerské dovednosti 1ze na dobré Grovni
ziskavat a rozvijet obéma zminénymi zpiisoby, aniz by studenti museli byt v prosttedi
konkrétnich instituci (Prochazka etal., 2013). Widner-Edberg (2018) upozorfiuje,
ze studenti mohou stale pokracovat v praci na svych dovednostech a charakteristikach

a zaroven pievést své schopnosti do praxe.
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2 Prakticka ¢ast

2.1 Cil a vyzkumné otazky

Cilem diplomové prace je zjistit manazerské kompetence studujicich magisterského
studia na ZSF JU. V souvislosti svySe uvedenym cilem a vzhledem K sestavené

vyzkumné otazce byly stanoveny hypotézy.

VOI1: Jaké manazerské¢ kompetence maji studujici magisterského studia programu

Management socialni prace v organizacich?

H1: Manazerské kompetence u studijnich programti Management socialni prace

v organizacich a OSetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech se nelisi.

H2: Studujici kombinované formy studia maji manazerské kompetence vétsi nez studujici

denni formy studia.

2.2 Operacionalizace pojmii

V ramci hypotéz operacionalizuji pojmy manaZzerské kompetence, vybrané programy
magisterského studia na ZSF JU a formu tohoto studia. ManaZerské kompetence jsou
dany a uvedeny v dotazniku, ktery je obsazen v Pfiloze ¢. 1, kde respondent oznacil body
od 1 do 10 v sebehodnoceni danych kompetenci. Programy zde jsou Management socialni
prace v organizacich, OSetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech a Specializace
Vv oSetfovatelstvi. OSetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech a oSetfovatelstvi bylo
brano jako jeden program, jelikoZ jeden program nyni kon¢i a druhy program na néj
navazuje, krom¢ nazvu jsou tyto programy totozné. Oba programy jsou vyucovany
na ZSF JU v Ceskych Budg&jovicich. Druh programu byl zjistén otazkou &. 25 v dotazniku
(Ptiloha ¢. 1), kde respondent oznacil program, ktery studuje. Forma studia, jez studujici
studuji, je denni nebo kombinovana. Tato forma byla zjisténa otazkou ¢. 26 v dotazniku

(Ptiloha €. 1), kde respondent oznacil formu studia, kterou studuje.
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3 Metodika

3.1 Metody a techniky sbéru dat

Pro zpracovani této diplomové prace byla pouzita kvantitativni vyzkumna strategie,
metoda dotazovani a technika standardizovany dotaznik. Kvantitativni vyzkumna
strategie spo¢iva v méteni konstruovanych konceptii, dale jsou ziskana data analyzovana
pomoci statistickych metod. Cilem je popisovat, zkoumat a potvrzovat ¢i vyvracet
pravdivost naSich ptedstav o vztahu sledovanych proménnych (Hendl, 2016). Tahal et al.
(2017) také uvadeji, ze pii kvantitativnim vyzkumu se statistickou analyzou da zjistit,
zda dvé nebo vice mnozin dat vykazuji vici sob¢ statisticky vyznamné rozdily — a tim
hypotézu bud’ potvrdit nebo vyvratit. Vystupem kvantitativniho vyzkumu jsou nejcastéji
tabulky a grafy. Metoda dotazovani je zalozena na tom, Ze respondenti deklaruji své

nazory a postoje odpoviddnim na otdzky v dotazniku (Tahal et al., 2017).

Standardizovany dotaznik je jednou z nejpouzivanéjsich metod sbéru primarnich dat
Vv kvantitativnim vyzkumu, a to zejména v soucasné dobé modernich komunikacnich
technologii (Linderova et al., 2016). V této diplomové praci byl pouzit standardizovany
dotaznik hodnoceni manazerskych dovednosti (Management Skill Set Assesment)
od Alana Chapmana. Standardizovany dotaznik byl ptelozen z anglického jazyka
a upraven do piehlednéjsi podoby. Standardizovany dotaznik byl pouZit jen z &asti,
pfi¢emz §lo o tu ¢ast hodnoceni, kdy respondenti hodnoti pouze manaZzerské dovednosti
podle sebe asvého uvazeni. Dotaznik je rozdélen na sebehodnoceni manazerskych
dovednosti a na sociodemografické udaje. Dotaznik se sklada z 27 otazek. VSechny

otazky v dotazniku jsou otdzky uzaviené. Tento dotaznik je uveden v Ptiloze €. 1.

3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor piedstavovali studujici ZSF JU v Ceskych Budéjovicich, konkrétng
studenti dvou vybranych programi magisterského navazujiciho studia. Jednalo se
0 program Management socidlni prace v organizacich a program OSetfovatelstvi
ve vybranych klinickych oborech. Do vyzkumu byl zahrnut jesté jeden program, a sice
Specializace v osetiovatelstvi, ktery nahradil program Osetfovatelstvi ve vybranych
klinickych oborech. JelikoZ jsou programy totozné a koncici program OSetfovatelstvi

ve vybranych klinickych oborech ma nyni studujici pouze druhého ro¢niku, a naopak
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zaCinajici program Specializace v oSetfovatelstvi ma nyni studujici pouze prvniho
ro¢niku, byl tento program do vysledkt zahrnut jako jeden. Respondenty byli jak studujici
denni formy studia, tak studujici kombinované formy studia. Studujici byli vybrani
pomoci kvotniho vybéru. Tahal et al. (2017) tento typ vybéru charakterizuji jako vybér,
kdy vybérovy soubor vytvaiime pomoci kvotnich znakl. Chraska (2016) dopliuje,
Ze tento typ vybéru je jednim ze zpisobu zamérného vybéru. Z celkového poctu 156

studujicich se jich do vyzkumu zapojilo 113. Navratnost dotazniku ¢inila 72 %.

3.3 Popis strategie sbéru dat

cvwr

finan¢ni, tak Casova narocnost (Kozel et al., 2011). Studujici byli osloveni pomoci
socialni sit¢ Facebook a internetovy odkaz na dotaznik jim byl nésledné rozposlan.
Jandourek (2012) dodéava, ze dotaznik je levnou metodou vyzkumu a respondent si ho

muze v klidu a sdm vyplnit.

3.4 Popis metod analyzy

Odpovédi ziskané pomoci dotaznikt byly nejprve zaznamenany do programu MS
Excel. Z odpovédi byla nasledné zpracovana datova matice také v tomto v programu.
Z této matice byla data zpracovana statistikem ve statistickém programu SPSS.
Ke spocitani dat doslo pomoci T-testu — pro dva nezavislé soubory. Jak popisuje Punch
(2015), tato statisticka technika zkouma rozdilnosti rozlozeni u dvou skupin,
pricemz se jedna o specidlni ptipad: analyzy rozptylu. Tabulky a grafy byly vytvoreny

rovnéz v programu MS Excel.

3.5 Harmonogram vyzkumu

Teoretickd Cast byla zpracovana od fijna do prosince roku 2020. Praktickd cast
a samotny vyzkum probehl v lednu 2021. Zpracovani dat probéhlo v unoru a bieznu

v roce 2021.
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3.6 Popis rizik vyzkumu

Za rizika vyzkumu povazuji mimo jiné nizky pocet respondentt vzhledem k vyzkumu
a vybranému vyzkumnému souboru. Dale mi pfijde stézejni ndvratnost dotazniku.
Chraska (2016) uvadi podobné ¢islo navratnosti jako Disman (2011), a to v intervalu
od 30 do 60 %. Dle Linderové et al. (2016) se povazuje za usp&$nou navratnost 60 — 70 %
pii poc¢tu nad 100 osob. Podle zminénych autort dale plati, Ze ¢im mensi vybérovy

soubor, tim by mé¢l vyzkumnik dosahnout vyssi navratnosti.

3.7 Etika vyzkumu

Pro tento vyzkum byla pouzita forma anonymniho dotazniku. Chraska (2016) uvadi,
ze pro uspéch dotaznikového Setfeni je dulezité, aby respondenti méli zaruku,
ze dotaznikem zjisténa data nebudou zneuzita proti nim, proto byva prosp&sné pouzit tuto
formu dotazniku. Walker (2013) dodéava, Zze anonymitou chranime soukromi respondentti
a zaroveil je to povzbudi k pravdivosti jejich odpovédi. Chraska (2016) dopliuje,
ze anonymnim dotaznikem ziskdme vétSinou 1 pravdivejsi odpovéedi, ale zaroven tento
typ dotazniku miize svadéet k nepravdivému vypliovani nebo dokonce k recesi. Studujici
byli pfed zacatkem on-line dotazniku upozornéni na to, ze jejich odpovédi budou
anonymni a zaroven ziskana data budou pouzita pouze k u¢elim diplomové prace. S tim
se ztotoznuji Skutil et al. (2011), ktefi nabadaji Ze musi byt zaruceno jak zachovani
identity respondentti a rovnéz, Ze jejich uvedené odpovédi slouzi pouze k vyzkumnym

ucelum.
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4 Vysledky

4.1 Popisna statistika

V této kapitole jsou uvedeny vysledky. Ziskana data se stala podkladem pro vytvoteni
grafi a tabulek. Nejprve byly vytvoreny grafy se zakladnimi udaji o studujicich. Poté byly
vytvoteny grafy, které ukazuji, jak své kompetence hodnoti vSichni studujici, véetné
dilezitosti téchto kompetenci. Dale doslo k vyhodnoceni vyzkumné otazky a hypotéz,
které byly pro tuto praci stanoveny.

Graf ¢. 1 — Pohlavi studujicich

Pohlavi studujicich

Emuzi M Zeny

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak ukazuje graf €. 1, ve vyzkumu ptevazovaly Zeny — celkem 107 (95 %), muzi
se zucastnilo pouze 6 (5 %).
Graf ¢&. 2 — VEék studujicich

Vék studujicich

3645 ] s
26-35 - 19

0 20 40 60 80 100

Zdroj: vlastni vyzkum
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Nejveétsi vekové zastoupeni, jak ukazuje graf ¢. 2, méla kategorie 18-25 let, celkem 92
(79 %). Naopak nejmensi vékové zastoupeni piedstavovala kategorie 36-45 let, celkem 5
(4 %).

Graf ¢. 3 — Studijni program studujicich

Studijni program
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50
40
30
20
10

MSPP OSNP+SOSP

Zdroj: vlastni vyzkum

Dle grafu ¢. 3 v programu MSPP bylo celkem 44 (39 %) studujicich, v programu OSNP
32 studujicich a v programu SOSP 37 studujicich. Jelikoz program OSNP a SOS byl
pocitan dohromady jako jeden program, celkem bylo OSNP+SOS 69 (61 %) studujicich.

Graf ¢. 4 — Forma studia studujicich

Forma studia

m Prezencni studium = Kombinované studium
Zdroj: vlastni vyzkum

Jak ukazuje graf ¢. 4, studujicich prezen¢ni formy studia bylo ve vyzkumu 51 (45 %)

a studujicich kombinované formy studia 62 (55 %).

48



Graf ¢. 5 — Roénik studia studujicich

Roé€nik studia

53 54 55 56 57 58 59
Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢. 5 ukazuje, ze studujicich 1. ro¢niku studia se do vyzkumu zapojilo 58 (51 %)
a 2. ro¢niku 55 (49 %).

Zde jsou uvedeny grafy, které poukazuji na to, jak vSichni studujici hodnoti své

kompetence a dulezitost téchto kompetenci dle vlastniho uvazeni.
Graf ¢. 6 — Otazka ¢. 1

Planovani, stanoveni priorit a organizovani tkold a Cinnosti, Fizeni Casu, sebe a
tymu

3% 3%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 m4 H5 H6 N7 H8 N9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky ¢. 1 (graf ¢. 6) nejvice studujicich odpovédélo hodnotou €. 7, celkem 35 (31 %).
Dale studujici odpovidali ve stejné mife hodnotami ¢. 6 a €. 8, celkem 23 (20 %). Naopak

nejmén¢ odpovédelo hodnotami opét ve stejné miie €. 4 a €. 10, 3 (3 %).

Graf ¢. 7 — DulezZitost dovednosti otazky ¢. 1

DuleZitost dovednosti z otazky ¢. 1

nejdulezitéjSi m méné dulezité M nedilezité

90; 80%

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle grafu ¢. 7, celkem 90 (80 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 1

vvvvvv

Graf ¢. 8 — Otazka ¢. 2

Motivace a vedeni tymu a jednotlivych ¢lenti tymu
4; 4% 1;1%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 N7 H8 N9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z grafu ¢. 8§ je patrné, ze odpovédélo nejvice studujicich hodnotou €. 7, celkem 34 (30 %).
Dale studujici odpovidali hodnotou €. 6, celkem 26 (23 %). Naopak nejméné studujicich
odpovédélo hodnotou €. 10, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 9 — Dulezitost dovednosti z otazky ¢. 2

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 2

nejdulezité;si méné duleZité M nedilezité

23; 20%

90; 80%

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak ukazuje graf ¢. 9, celkem 90 (80 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 2

vvvvvv

Graf ¢. 10 — Otazka ¢. 3

Komunikacni dovednosti, tazani a aktivni naslouchani, budovani davéry,

empatie a vzajemné porozuméni
2;2%

5;4%

H 1-viibec nemam tyto dovednosti B2 B3 4 H5 H6 H7 H8 W9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: viastni vyzkum
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Graf €. 10 poukazuje na to, ze nejvice studujicich odpoveédélo hodnotou €. 8, celkem 48
(43 %). Dale studujici odpovidali hodnotou €. 9, celkem 24 (21 %). Naopak nejméné
studujicich odpovédélo hodnotou €. 5, celkem 2 (2 %).

Graf ¢. 11 — Diilezitost dovednosti z otazky €. 3

DileZitost dovednosti z otazky ¢. 3

vvvvvv

nejdulezitéjSi mméné daleZité mnedulezité
5;4%
|

108; 96%

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢. 11 ukazuje, Ze celkem 108 (96 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 3

za nejdulezitéjsi. Dalsich 5 (4 %) povazuje dovednosti z otazky €. 3 za méné dulezité.

Graf ¢. 12 — Otazka ¢. 4

Hodnoceni vykonnosti planovani, dirigovani a nasledovani, tymu i sebe
3; 2% 1; 1% 1; 1%

M 1-viibec nemam tyto dovednosti M2 m3 4 H5 H6 N7 H8 M9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky ¢. 4 (graf ¢. 12), odpoveédélo nejvice studujicich hodnotou €. 5, celkem 29
(26 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 7, celkem 22 (19 %). Naopak nejméné

odpovédélo hodnotami ve stejné mife €. 1 a €. 2, 1 (1 %).

Graf ¢. 13 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 4

DuleZitost dovednosti z otazky ¢. 4

nejdulezitéjsSi M méné dllezité M nedilezité
4; 4%

65; 57%

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢. 13 ukazuje, ze celkem 65 (57 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 4

za nejdulezitéjsi. Dalsich 44 (39 %) povazuje dovednosti z otazky €. 4 za mén¢ dilezité.

Naopak celkem 4 (4 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedulezité.

Graf ¢. 14 — Otazka ¢. 5

Individualni poradenstvi, vyfizovani stiznosti, disciplina, pomoc a umoznéni
pomoci ostatnim s jejich vyzvami

5; 4%

12;11%

H 1-viibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 H7 H8 H9 N 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z grafu ¢. 14 je ziejmé, ze nejvice studujicich odpovédélo hodnotou €. 6, celkem 34
(30 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 7, celkem 24 (21 %). Naopak nejméné
odpovédélo hodnotou €. 9, celkem 5 (4 %).

Graf ¢. 15 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 5

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 5

nejdulezité;jsi méné daleZité mnedullezité
6; 5%

31; 28%

76; 67%

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢. 15 ukazuje, Ze celkem 76 (67 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 5
za nejdulezitéjsi. Dalsich 31 (28 %) povazuje dovednosti z otdzky €. 5 za mén¢ dilezité.

Naopak celkem 6 (5 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nediilezité.
Graf ¢. 16 — Otazka ¢. 6

Vzdélavani a rozvoj ostatnich, kouc¢ovani a mentoring, posuzovani potieb
vzdélavani
1;,1%

; 5%

H 1-viibec nemam tyto dovednosti B2 W3 4 H5 H6 N7 H8 M9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky €. 6 (graf ¢. 16) odpovédélo nejvice studujicich hodnotou €. 7, celkem 29 (26 %).
Déle studujici odpovidali hodnotou €. 6, celkem 27 (24 %). Naopak nejméné odpovédélo
hodnotou ¢. 9, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 17 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 6

DulezZitost dovednosti z otazky €. 6

nejdulezitéjsi m méné daleZité mnedullezité
3;3%

87;77%

Zdroj: viastni vyzkum

Graf ¢. 17 ukazuje, ze celkem 87 (77 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 6

vvvvvv

Naopak celkem 3 (3 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedtlezité.

Graf ¢. 18 — Otazka ¢. 7

Delegovani, uréovani a schvalovani ukold, méreni, nasledovani, fizeni podle
cila (MBO)

1,1% 2;2%
5; 4% 4; 4%

34; 30%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 N7 H8 N9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf ¢. 18 poukazuje na to, Ze nejvice studujicich odpovédélo hodnotou €. 4, celkem 34
(30 %). Déle studujici odpovidali hodnotou €. 5, celkem 23 (20 %). Naopak nejméné
odpovédélo hodnotou €. 9, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 19 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 7

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 7

nejdalezité;si méné dllezité M nedUlezité

52; 46%
53; 47%

Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu ¢. 19 je patrné, ze celkem 53 (47 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky

dualezité. Naopak celkem 8 (7 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedulezité.
Graf ¢. 20 — Otazka ¢. 8
Efektivni vyuzivani IT a zafizeni, zejména komunikacni, planovaci a vykazovaci

systémy 4. 19
4; 4% "1 1%

6; 5

H 1-viibec nemam tyto dovednosti B2 W3 4 H5 H6 N7 H8 M9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: viastni vyzkum
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U otazky €. 8 (graf ¢. 20) odpovédélo nejvice studujicich hodnotou €. 7, celkem 37 (33 %).
Déle studujici odpovidali hodnotou €. 8, celkem 31 (27 %). Naopak nejméné odpovédélo

hodnotami ve stejné mife ¢. 1 a €. 3, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 21 — DileZitost dovednosti z otazky ¢. 8

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 8

nejdileZitéjsi m méné daleZité mnedulezité
1;,1%
|

87;77%

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢. 21 ukazuje, Ze celkem 87 (77 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 8

vvvvvv

Naopak celkem 1 (1 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedulezité.

Graf €. 22 — Otazka ¢. 9

Financni a obchodni porozuméni (napft. rozpocty, zisk a ztrata, cashflow atd.)
3;3% 1;1% 3;3%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 H7 H8 H9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z grafu ¢. 21 je patrné, ze nejvice studujicich odpovédélo hodnotou €. 4, celkem 30
(26 %). Dale studujici odpovidali hodnotou €. 5, celkem 27 (24 %). Naopak nejméné
odpovédélo hodnotou €. 1, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 23 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 9

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 9

nejdulezité;jsi méné daleZité mneduleZité
5; 4%

36; 32%

72; 64%

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle grafu ¢. 23 celkem 72 (64 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 9
za nejdulezitéjsi. Dalsich 36 (32 %) povazuje dovednosti z otdzky €. 9 za mén¢ dilezité.

Naopak celkem 5 (4 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedtlezité.

Graf ¢. 24 — Otazka ¢. 10

Rizeni vztahti, mezi oddélenimi, vrstevniky, ziskani souhlasu pro projekty,

zmény atd.
11% L1% 1;1% 5, 49

1;,1%

H 1-viibec nemam tyto dovednosti B2 m3 4 H5 H6 H7 H8 M9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky ¢. 10 (graf ¢. 24) odpovédélo nejvice studujicich hodnotou ¢. 7, celkem 40
(35 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 6, celkem 30 (27 %). Naopak nejméné

odpovédélo hodnotami ve stejné mite €. 1, 3,9 a €. 10, celkem 1 (1 %).
Graf ¢. 25 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 10

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 10

nejdulezité;jsi méné daleZité mnedullezité
1;,1%
|

19; 17%

93; 82%

Zdroj: vlastni vyzkum

Dle grafu ¢. 25 celkem 93 (82 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 10

Naopak celkem 1 (1 %) studujici povazuje tyto dovednosti za nedtlezité.

Graf ¢. 26 — Otazka ¢. 11

Planovani a vedeni schizek, efektivni navaznost
3;3% L1% 1.99

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 H7 H8 H9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf €. 26 ukazuje, Ze nejvice studujicich odpovédelo hodnotou €. 8, celkem 38 (34 %).
Déle studujici odpovidali hodnotou €. 7, celkem 32 (28 %). Naopak nejméné odpovédélo

hodnotami ve stejné mife ¢. 3 a €. 4, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 27 — DiileZitost dovednosti z otazky ¢. 11

DuleZitost dovednosti z otazky ¢. 11

nejdulezitéjSi m méné dulezité M nedilezité

0; 18%

93; 82%

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle grafu ¢. 27 celkem 93 (82 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 11

vvvvvv

Graf ¢. 28 — Otazka ¢. 12

Obchodni psani, napt. dopisy, plany, projektové plany
1;,1%

2;2% 3i3%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 H7 H8 H9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky €. 12 (graf ¢. 28) odpovédélo nejvice studujicich hodnotou ¢. 5, celkem 31
(27 %). Dale studujici odpovidali hodnotou €. 4, celkem 26 (23 %). Naopak nejméné
odpovédélo hodnotou €. 1, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 29 — DiilezZitost dovednosti z otazky ¢. 12

DuleZitost dovednosti z otazky ¢. 12

nejduleZitéjsi m méné daleZité mneduleité
3; 3%

52; 46% 58; 51%

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak ukazuje graf ¢. 29, celkem 58 (51 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 12
za nejdulezitéjsi. DalSich 52 (48 %) povazuje dovednosti z otazky €. 12 za mén¢ dileZzité.

Naopak celkem 3 (3 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedilezité.

Graf €. 30 — Otazka ¢. 13

Prijimaci pohovory a vybér zaméstnanci a efektivni ziskavani novych lidi

5;4% 3;3% 1; 1%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 N7 H8 N9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti
Zdroj: vlastni vyzkum
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Z grafu ¢. 30 je patrné, ze nejvice studujicich odpovédélo hodnotou €. 5, celkem 27
(24 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 6, celkem 21 (19 %). Naopak nejméné
odpovédélo hodnotou €. 2, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 31 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 13

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 13

nejdulezité;si méné duleZité M nedilezité

19; 17%

94; 83%

Zdroj: vlastni vyzkum

Dle grafu €. 31 je zfejmé, Ze celkem 94 (83 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky

dulezité.
Graf ¢. 32 — Otazka ¢. 14

Administrativa, finanéni/vykonnostni zpravy, sledovani, udrzovani a rozvoj
systému podavani zprav
2;2% 1% 1,1%  2;2%

6; 5

H 1-viibec nemam tyto dovednosti B2 W3 4 H5 H6 N7 H8 M9 W 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky ¢. 14 (graf €. 32), odpovédelo nejvice studujicich hodnotou €. 8, celkem 32
(28 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 7, celkem 30 (27 %). Naopak nejméné

odpovédélo hodnotami ve stejné mife €. 1 a €. 2, celkem 1 (1 %).
Graf ¢. 33 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 14

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 14

nejdulezité;jsi méné daleZité mnedullezZité
1, 1%

16; 14%

96; 85%

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf ¢. 33 ukazuje, Ze celkem 96 (85 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 14

Naopak celkem 1 (1 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedtlezité.

Graf ¢. 34 — Otazka ¢. 15

Vytvareni a poskytovani efektivnich prezentaci skupinam
;1% L1% 1;1%

H 1-viibec nemam tyto dovednosti B2 W3 4 H5 H6 N7 H8 M9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Graf ¢. 34 poukazuje na to, ze nejvice studujicich odpoveédélo hodnotou €. 8, celkem 44
(39 %). Dale studujici odpovidali hodnotou €. 7, celkem 32 (28 %). Naopak nejméné

odpovédélo hodnotami ve stejné mife €. 1, 3 a €. 4 celkem 1 (1 %).
Graf ¢. 35 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 15

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 15

nejdileZitéjsi mméné daleZité mnedullezité
4; 4%

83; 73%

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle grafu ¢. 35, celkem 83 (73 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 15

vvvvvv

Naopak celkem 4 (4 %) studujici povazuji tyto dovednosti za nedilezité.
Graf ¢. 36 — Otazka ¢. 16

Inovace, vize, kreativita, iniciativa, feSeni problémt a rozhodovani
1,1% 3:3% 2;2%

11; 10%

H 1-viibec nemam tyto dovednosti B2 m3 4 H5 H6 H7 H8 M9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky ¢. 16 (graf ¢. 36) odpovédélo nejvice studujicich hodnotou €. 6, celkem 30
(26 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 5, celkem 27 (24 %). Naopak nejméné
odpovédélo hodnotou €. 9, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 37 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 16
DulezZitost otazky €. 16

nejdulezité;jsi méné duleZité M nedilezité

30; 27%

83; 73%

Zdroj: vlastni vyzkum

Dle grafu ¢. 37 celkem 83 (73 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 16

za nejdulezitéjsi. Dalsich 30 (27 %) povazuje dovednosti z otazky ¢. 16 za mén¢ dilezité.

Graf ¢. 38 — Otazka ¢. 17

v vz

Povédomi o kvalité fizeni podle standardti a postupt kvality

2;2% 1;,1% 2;2%
4; 3%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 B3 4 H5 H6 H7 H8 H9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z grafu ¢. 38 je patrné, ze nejvice studujicich odpovédélo hodnotou €. 8, celkem 32
(28 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 7, celkem 28 (25 %). Naopak nejméné
odpovédélo hodnotou €. 1, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 39 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 17

DuleZitost dovednosti z otazky ¢. 17

nejdulezitéjSi m méné dllezité M nedilezité
2; 2%

102; 90%

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle grafu ¢. 39 je ziejmé, ze celkem 102 (90 %) studujicich povazuje dovednosti

dualezité. Naopak celkem 2 (2 %) studujici povazuji tyto dovednosti za nediileZzité.

Graf ¢. 40 — Otazka ¢. 18

Povédomi a Fizeni politiky zaméstnanosti a lidskych zdroju v souladu s

politikami (rovnost, zdravotni postiZzeni, obtézovani atd.)
1;1% 11% 1;1%
1;1% 2;2%

8; 7%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 H7 H8 H9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky ¢. 18 (graf ¢. 40) odpovedélo nejvice studujicich téméft ve stejné mife hodnotou
¢. 6, celkem 30 (26 %) a hodnotou ¢. 7, celkem 29 (26 %). Dale studujici odpovidali
hodnotou €. 5, celkem 23 (20 %). Naopak nejmén¢ odpovédélo hodnotami ve stejné mite

¢.2,9ac. 10, celkem 1 (1 %).
Graf ¢. 41 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 18

Dilezitost dovednosti z otazky ¢. 18

nejdileZitéjsi mméné daleZité mnedullezité
2; 2%

87;77%

Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu ¢. 41 je patrné, ze celkem 87 (77 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky
¢. 18 za nejdulezitéjsi. Dalsich 24 (21 %) povazuje dovednosti z otazky ¢. 18 za méné
dualezité. Naopak celkem 2 (2 %) studujici povazuji tyto dovednosti za nediilezité.
Graf ¢. 42 — Otazka ¢. 19

Zivotni prostiedi, povinnost péce o néj a fizeni podle norem a postupti

1,1%  4;4%

5; 4%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 H7 H8 H9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z grafu €. 42 je ziejmé, Ze nejvice studujicich odpoveédélo hodnotou €. 5, celkem 43
(38 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 6, celkem 23 (20 %). Naopak nejméné
odpovédélo hodnotou €. 9, celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 43 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 19

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 19

nejdulezité;jsi méné daleZité mneduleiité
7; 6%

41; 36% 65; 58%

Zdroj: vlastni vyzkum

Graf €. 43 ukazuje, ze celkem 65 (58 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 19

Naopak celkem 7 (6 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedtlezité.

Graf ¢. 44 — Otazka ¢. 20

Péce o zakazniky a sprdva zdkaznickych sluzeb - externi i interni
. 10 2;2% 3. 39
1;,1% 3;3%

3; 3%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 N7 H8 N9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky €. 20 (graf ¢. 44) odpovédélo nejvice studujicich hodnotou ¢&. 8, celkem 43
(38 %). Dale studujici odpovidali hodnotami ve stejné mife ¢. 7 a €. 9 celkem 22 (19 %)).

Naopak nejméné odpovedélo hodnotou €. 1, celkem 2 (2 %).

Graf ¢. 45 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 20

DuleZitost dovednosti z otazek ¢. 20

nejdulezité;jsi méné duleZité M nedilezité

14; 12%

99; 88%

Zdroj: vlastni vyzkum

Podle grafu ¢. 45 celkem 99 (88 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢&. 20

vvvvvv

Graf ¢. 46 — Otazka ¢. 21

Vlastni rozvoj, sebeovladani, soucit a lidkost, hledani odpovédnosti a osobni
rust

2;2% 3;2%

M 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 N7 H8 N9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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Z grafu €. 46 je patrné, ze nejvice studujicich odpovédélo hodnotou €. 7, celkem 36
(32 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ve stejné mite ¢. 8, celkem 32 (28 %). Naopak

nejmén¢ odpovédelo hodnotou €. 1, celkem 2 (2 %).

Graf ¢. 47 — Diilezitost dovednosti z otazky ¢. 21

DulezZitost dovednosti z otazky ¢. 21

nejdulezité;jsi méné duleZité M nedilezité
5; 4%
29; 26%
79; 70%

Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu ¢. 47 je patrné, Ze celkem 79 (70 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky

dualezité. Naopak celkem 5 (4 %) studujicich povazuje tyto dovednosti za nedulezité.

Graf ¢. 48 — Otazka ¢. 22

Uznani/uplatiiovani spole¢enské odpovédnosti, udrzitelnosti, lidskosti a
etickych hledisek
L1%  1;1%

4; 4%

H 1-vibec nemam tyto dovednosti M2 M3 4 H5 H6 H7 H8 H9 H 10-zcela jisté mam tyto dovednosti

Zdroj: vlastni vyzkum
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U otazky ¢. 22 (graf ¢. 48), odpovédélo nejvice studujicich hodnotou ¢&. 8, celkem 37
(33 %). Dale studujici odpovidali hodnotou ¢. 7, celkem 24 (21 %). Naopak nejméné

odpovédélo hodnotami ve stejné mite €. 1 a €. 4 celkem 1 (1 %).

Graf ¢. 49 — DiileZitost dovednosti z otazky ¢. 22

DileZitost dovednosti z otazky ¢. 22

nejdilezité;jsi méné daleZité M nedulezité
3;3%
20; 18%
90; 79%

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak ukazuje graf ¢. 49, celkem 90 (79 %) studujicich povazuje dovednosti z otazky ¢. 22

vvvvvv

Naopak celkem 3 (3 %) studujici povazuji tyto dovednosti za nedilezité.
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4.2 Statistické vyhodnoceni dat ve vitahu k hypotézam

Hypotézy byly testovany v programu SPSS pomoci T-testu pro dva nezévislé soubory.

Studujici hodnotili dovednosti na §kale od 1 do 10. Skore manazerskych kompetenci bylo

vypocteno jako priimérné skore ze vSech 22 otazek z dotazniku.

H1: ManaZerské kompetence u studijnich programi Management socidlni prace

Vv organizacich a OSetiovatelstvi ve vybranych klinickych oborech se nelisi.

Za zavislou proménnou povazujeme skore manazerskych kompetenci. Nezavisla

proménna je studijni program.

Vypocet T-testu se lisi v zavislosti na tom, zda jsou v danych skupinach shodné
¢i neshodné rozptyly, proto je nejprve potieba pomoci F-testu otestovat rozdil rozptylt

obou souborti. Nulova hypotéza predpoklada, ze rozptyly jsou shodné.

HO: Studujici programu Management socialni prace v organizacich maji stejné
manazerské kompetence jako studujici programu OSetiovatelstvi ve vybranych klinickych

oborech

HA: Studujici programu Management socialni prdce v organizacich nemaji stejné
manazerské kompetence jako studujici programu OSetiovatelstvi ve vybranych klinickych

oborech
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Jak ukazuje graf ¢. 50, program MSPP studuje 39 % respondenti, OSNP 28 % a SOSP
33 %. Pii testovani hypotézy bylo brano OSNP a SOSP jako jeden program.

Graf ¢. 50 — Program % zastoupeni

Program - % zastoupeni

HMSPP mOSNP mSOSP

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka ¢. 3 — Statistiky H1

Statistiky
Smérodatna
Program N Primér odchylka
L MSPP 44 6,53 1,04
Prameérné skore
manazerskych
kompetenci OSNP, SOSP 69 6,34 ,66

Zdroj: viastni vyzkum

Jak vyplyva z tabulky €. 3, primérné skore manazerskych kompetenci studentl programu
MSPP je 6,53, studenti OSNP a SOSP potom 6,34. Studenti programu MSPP maji vyssi
pramérné skore manazerskych kompetenci. Zda je tento rozdil statisticky vyznamny,

otestujeme pomoci T-testu.
Jak jiz bylo zminéno vySe, vypocet T-testu se li§i pro shodné¢ a neshodné rozptyly.
Nejprve tedy pomoci F-testu zjistime, zda jsou rozptyly jednotlivych soubori shodné

nebo neshodné. P-hodnota je 0,006, zamitaime nulovou hypotézu a usuzujeme, Ze rozptyly
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shodné nejsou. Pouzijeme tedy T-test pro neshodné rozptyly. Pokud bude p-hodnota

mensi nez 0,05, zamitdme nulovou hypotézu.

Tabulka €. 4 — T-test dvou nezavislych soubori H1

T-test dvou nezavislych soubort

Rozdil
stfednich
t df Sig. hodnot
Neshodné rozptyly 1,043 65,028 ,301 ,184

Primérné skore
manazerskych
kompetenci

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak ukazuje tabulka ¢. 4, p-hodnota (0,301) je vétsi nez 0,05, nezamitame nulovou
hypotézu a usuzujeme, ze Studujici programu Management socialni prace
VvV organizacich maji stejné manaZerské kompetence jako studujici programu

OSetrovatelstvi ve vybranych klinickych oborech

Zvolena hypotéza ¢. 1 — Manazerské kompetence u studijnich programti Management
socialni prace v organizacich a OSetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech se nelisi,

se tedy potvrdila.

H2: Studujici kombinované formy studia maji manaZerské kompetence vétsi

nez studujici denni formy studia.

Za zavislou proménnou povaZujeme skore manaZerskych kompetenci. Nezavisla

proménna je forma studia.

HO: Studujici kombinované formy studia maji manaZerské kompetence stejné jako

studujici denni formy studia

HA: Studujici kombinované formy studia maji manazerské kompetence vyssi nez studujici

denni formy studia
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Graf €. 51 ukazuje, ze v denni formée studia studuje 55 % respondentli, v kombinované

45 %.

Graf ¢. 51 — Program % zastoupeni

Zdroj: vlastni vyzkum

Program - % zastoupeni

m denni

Tabulka ¢. 5 — Statistiky H2

® kombinovana

Statistiky
Smérodatna
Forma N Primér odchylka
Primérné skore denni 62 6,06 74
manazerskych
kompetenci kombinovana 51 6,84 ,73

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak vyplyva z tabulky €. 5, primérné skore manazerskych kompetenci studenti denni

formy studia je 6,06, studentti kombinované formy pak 6,84. Studenti kombinované

formy studia maji vyssi primérné skore manazerskych kompetenci. Zda je tento rozdil

statisticky vyznamny, otestujeme pomoci T-testu.

Opét nejprve pomoci F-testu zjistime, zda jsou rozptyly jednotlivych souborti shodné

nebo neshodné. P-hodnota je 0,534, nezamitdme nulovou hypotézu a usuzujeme,
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ze rozptyly jsou shodné. PouZijeme proto T-test pro shodné rozptyly. Pokud bude

p-hodnota mensi nez 0,05, zamitame nulovou hypotézu.
Tabulka ¢. 6 — T-test dvou nezavislych soubora H2

T-test dvou nezavislych soubori

Rozdil
stfednich
t df Sig. hodnot
Shodné rozptyly -5,594 111 ,000 -,78
Primérné skore
manazerskych
kompetenci

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak ukazuje tabulka €. 6, p-hodnota (0,0) je mensi nez 0,05, zamitdme nulovou hypotézu

a usuzujeme, ze studujici kombinované formy studia maji manaZerské kompetence

Ywr

statisticky vyznamné vysS$i nezZ studujici denni formy studia.

Zvolend hypotéza ¢. 2 - Studujici kombinované formy studia maji manaZerské

kompetence vétsi nez studujici denni formy studia, se tedy potvrdila.

4.3 Vyhodnoceni vyzkumné otdazky

Zde je uvedeno vyhodnoceni vyzkumné otazky. Data, kterd byla zjiSténa z dotazniku,

byla zobrazena pomoci tabulek a nasledné popsana.

VO: Jaké manaZerské kompetence maji studujici magisterského studia programu

Management socialni prace v organizacich?

Tabulka €. 1 — ManaZerské kompetence studujicich program MSPP

Otdzka | ¢.1 | ¢€.2 | ¢3 | ¢4 |¢5)|¢6|¢7)|¢8|c¢9|c€10|c 11
Hodnota| 7 7 8 5 |7a8| 6 5 8 5 7 8

Procenta | 36% | 34% | 32% | 25% | 27% | 25% | 28% | 32% | 23% | 32% | 34%
Zdroj: viastni vyzkum
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Tabulka €. 2 — ManaZerské kompetence studujicich program MSPP

Otazka [¢€.12|¢. 13 (€. 14 (€. 15|¢. 16 |¢€. 17 €. 18|¢. 19|¢. 20 (€. 21 |¢. 22

Hodnota| 5 6 8 8 6 7 7 5 8 7 7

Procenta | 23% | 23% | 27% | 41% | 25% | 34% | 34% | 34% | 39% | 39% | 25%

Zdroj: vlastni vyzkum

Z tabulky ¢. 1 a tabulky €. 2 1ze vyvodit, ze studujici programu MSPP maji nejvetsi
zastoupeni v manazerskych kompetencich, kterymi jsou — komunikac¢ni dovednosti,
individualni poradenstvi, vyuzivani IT zafizeni, planovani a vedeni schuizek,
administrativni ¢innost, vytvareni efektivnich prezentaci a péce o zékazniky, Vv piipade
tohoto studijniho programu péce o klienty. V téchto kompetencich oznacilo nejvétsi
procento studujicich hodnotu ¢. 8. Dale pak nejvétsi procento studujicich programu
MSPP oznacovalo hodnotou €. 7 nésledujici kompetence — planovani a organizovani
ukoll, motivace a vedeni tymu, fizeni vztahti, povédomi o kvalité fizeni podle standardt
a postupt kvality, povédomi a fizeni politiky zaméstnanosti a lidskych zdroji, vlastni
rozvoj a sebeovladani a uplatiovani spolecenské odpovédnosti. Lze tedy fici, Ze v téchto

kompetencich se studujici citi sebejiste.

Naopak jak bylo zjiSténo ze ziskanych dat z dotazniku, v nasledujicich kompetencich
nejvetsi procento studujici programu MSPP oznacCovalo niz§imi hodnotami, konkrétné
hodnotami ¢. 4 a ¢. 5. Jednalo se tedy o kompetence, ve kterych si studujici nejsou az tolik
sebejisti. Byly to nasledujici kompetence — hodnoceni vykonnosti planovani, delegovani,
urCovani a schvalovani tkolt, financni a obchodni porozuméni, pfijimaci pohovory

a vybér zaméstnanct, a V neposledni fad€ Zivotni prostfedi a povinnost péce o n¢j.
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5 Diskuze

Diplomova prace je zaméiena na studujici a jejich manazerské kompetence. Cilem bylo
zjistit, jaké jsou manazerské kompetence studujicich na ZSF JU. V teoretické ¢asti byly
objasnény pojmy jako jsou manazer, manazerské role, jednotlivé manazerské
kompetence, znalosti, dovednosti a dal$i. Do vyzkumu byly zatazeny pouze vybrané
programy, které jsou vyufovany na jiz zminéné fakulté. Studujici méli k dispozici
standardizovany dotaznik v on-line podobé, kde hodnotili od bodid 1 az 10 své
kompetence dle svého uvazeni. Dale hodnotili dalezitost téchto kompetenci, také pouze
dle svého uvézeni. Z vyzkumu se d& usuzovat, ze nejvice se studujici shoduji
v sebehodnoceni, kdy tyto kompetence oznacovali nejvyssimi hodnotami z dotazniku,
a to zejména hodnotami €. 7 a €. 8. Jednalo se o nasledujici kompetence — komunikacni
dovednosti, tazani a aktivni naslouchdni; vytvareni a poskytovani efektivnich prezentaci
skupinam; péce o zakazniky (vzhledem k povaze této prace spiSe péce o klienty
a pacienty); planovani a vedeni schtizek; uplatiiovani spolecenské odpovédnosti, lidskosti
a etickych hledisek; fizeni vztaht, ziskani souhlasu pro projekty; efektivni vyuzivani IT
a dalSich zatizeni; vlastni rozvoj a sebeovlddani, soucit a lidskost; planovéni, stanoveni
priorit a organizovani ukold a ¢innosti; motivace a vedeni tymu a nakonec vzdélavani

a rozvoj ostatnich.

Petrijova (2015) ve svém vyzkumu manazerskych kompetenci u studentd také jmenuje
hlavni manazerské kompetence, které studenti hodnotili nejvice. Jednd se
0 zodpovédnost, komunikaci, kreativitu, samostatnost, schopnost feSeni problému
a kooperaci. Liskova (2018) ve své praci, ktera byla zaméfena na rozvoj manazerskych
kompetenci u studentti, uvadi nejcastéji zvolené kompetence studentti, a to kooperaci,
samostatnost, efektivni komunikaci, planovani a organizovani. Zaroven tato autorka
dodava, ze komunikace je sice kompetence, bez které se ¢lovek neobejde, ale také hodné
zaleZi na tom, jak ji umi dany jedinec vyuzit. Kejklickova (2011) pfipomind, Ze mezi
zakladni komunika¢ni principy a dovednosti patii vedeni rozhovoru, empatie,
naslouchani, porozuméni a podpora. Dale tato autorka dodava, Ze UspéSné vedeni
rozhovoru je dulezité pii navazani kvalitniho kontaktu s pacientem ¢i klientem a vyznam
tohoto rozhovoru v mezilidském jednani je nezastupitelny. Slavik et al. (2012) dopliwuji,
ze komunikativni kompetenci je mozné dale rozvijet. U naslouchéni plati, Ze druhého

vnimame a aktivné vnimame, co ndm sd¢luje (Kejklickova, 2011).
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Liskova (2018) dale ve svém vyzkumu zjistila od Ssamotnych manazZeru,
které kompetence od budoucich absolventil ocekavaji. Byly to nasledujici kompetence
— efektivni komunikace, kooperace, uspokojovani zakaznickych potieb, samostatnost
a schopnost feSeni problémi. Dle mého nazoru jsou pravé komunikaéni dovednosti,
tdzani ¢i doptavani a aktivni naslouchéani pfi praci s klienty a pacienty klicové. Dalsi
kompetence, ve kterych se studujici citi pomérné sebejisté, jak vyplynulo z tohoto
vyzkumu, je vytvareni a poskytovani efektivnich prezentaci skupinam. Ledden (2018)
upozoriiuje na to, Ze pro uspé$nou prezentaci je dulezité realné posouzeni cilové skupiny
posluchacii a zéaroven zjisténi, co od prezentace ocCekavaji. Souhlasim s autorem
Plaminkem (2012) v otazce, kdy aby byla prezentace efektivni, je podstatné zaujmout
pozornost posluchact. Tento autor zminuje jako dulezité pfi udrzeni pozornosti zachovat
pravidelny oc¢ni kontakt s posluchac¢i a zaroveil vnimat jejich pozornost. Z vlastni
zkuSenosti ze svého studia na této fakulté bych tekla, ze ptilezitosti vyzkouset tvoreni

efektivnich prezentaci jsem méla jako studentka pomérné dost.

Jako dalsi kompetence, které studujici oznacovali nejvyssi hodnotou, je péce o klienty
a pacienty. Kutnohorska et al. (2012) definuje cloveéka jako holistickou bytost,
coZ znamena, ze pi1 péci je tieba dbat na to, aby se pracovnici zabyvali klientem
¢ipacientem celostné, neopomijeli ani nezanedbavali jeho bio-psycho-socialni
a spiritudlni dimenze. Budouci socialni pracovnici i manazeti v tomto odvétvi se fidi
pii péci o klienty Standardy kvality socidlnich sluzeb. Naopak budouci 1€kafi i manazeti
Vv tomto odvétvi se tidi pifi péfi o pacienty Narodnimi oSetfovatelskymi postupy
a Standardy kvality oSetfovatelské péce (MPSV a MZ ©, Zikon ¢. 108/2006, Zakon
¢.372/2011 Sb.). Pfi péci o klienty ¢i pacienty zarucené¢ napomulzZe i Skolni praxe
studujicich. Musim fici, Ze 1 ja jsem nejvice zkuSenosti ziskala ze Skolni praxe, co se tyce
prace s klienty. Samoziejm¢ studujici, ktefi at’ uz v prezen¢ni ¢i kombinované formé
studia pracuji nebo se vénuji dobrovolnictvi v socialni nebo zdravotnické oblasti, maji
dle mého nazoru o trochu vice zkusenosti s praci s klienty a péc¢i o pacienty. Ovsem lze
| fici, ze tyto zkuSenosti byly minuly i tento rok prohloubeny a zuzitkovany kvili

koronavirové pandemii, kdy fada studujicich nastoupila do dobrovolnické ¢innosti.

V oblasti socialni prace i oSetfovatelské péce je nezbytnd kompetence uplatiovani
spoleCenské odpovédnosti, lidskosti a etickych hledisek. Tetievova et al. (2017)
ke spolecenské odpovédnosti vyjadiuje nazor, ze se jedna o takové chovani manazerd

a dalSich zaméstnanci dané organizace, pii némz respektuji ekonomické, technické
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zajmy organizace, ale i vSech stakeholderii a zaroven je toto chovani realizovano
dobrovoln¢ napti¢ vSemi Cinnostmi organizace. Suchy et al. (2016) upozoriuji,
ze lidskost miize manazerovi pomoci najit porozuméni a vzajemnou divéru ke druhym.
Dolezal et al. (2012) poukazuji na eticka hlediska. Manazeii musi tato hlediska zvazovat
pti vSech manazerskych ¢innostech. Je samoziejmé, ze pii praci s klienty ¢i pacienty je
etika nezbytnd. Naprosto se ztotoznuji s nazorem Kuthonorské et al. (2011), kdy eticky
citlivy pfistup by meél zahrnovat schopnost porozumét klientovi (nebo pacientovi)

a vymezit a dodrzet rozsah pomoci, kterou potiebuje.

Z kompetenci, ve kterych si jsou studujici sebejisti, dale stoji za podrobné&jsi zminku
efektivni vyuzivani IT a dalSich zatizeni. Diimalka (2020) poukazuje na to, ze v dnesni
vyspélé dobé jsou dilezité inovace technologii, které mohou pomoci pfii fizeni organizace
zjednodusit procesy a zaroven umoziuji dosahovat lepsich vysledkii s menSim usilim.
Jelikoz studujici méli vyuku a zkousky vice jak rok v on-line podobé, tak jsou pomérné
dost dobie pfipraveni na toto prostfedi, které se v souCasné dob¢ stava stale
vyhledavangj§im. Také si myslim, ze v dne$ni dobé je zapotiebi pouzivat nejmoderné;si
technologie a nemit strach z inovace a novych technologii. A v neposledni fadé bych rada
blize zminila kompetenci vlastni rozvoj a sebeovladani. Vlastni rozvoj je podstatny
dle mého uvazeni z toho hlediska, ze ¢loveék by se mél neustale vzdélavat a ucit se novym
vécem. Slavik et al. (2012) zminuji v souvislosti s vlastnim rozvojem u vysokoskolskych

studentil proces uceni, ktery je doprovazen zkusSenosti.

Vysledkem uceni mohou byt jak zkuSenosti specifické, tak obecné zkuSenosti
zprostiedkované (Slavik et al., 2012). Armstrong a Taylor (2015) podotykaji, ze je nutné
spravné poskytovat jednotliveim prilezitost k rozvoji a vzdélavani, coz témto
jednotlivedm umozni osvojit si znalosti a dovednosti, které potfebuji k vykonavani své
préce a rozvijeni svého potencidlu. Co se ty€e sebeovladani, Frankova (2011) upozortiuje,
ze znac¢ného stupné sebeovladani jsou schopni pfedevsim kreativni lidé. V pomdhajicich
profesich je sebeovladani naprosto nezbytné a dle mého nazoru souvisi i s profesionalitou

pracovnikd.

Naopak v nasledujicich kompetencich se studujici neciti az tolik sebejisté, jelikoz je
oznacovali hodnotou ¢. 4. Jednalo se otyto kompetence — delegovani, urCovani
a schvalovani tkoll; finan¢ni a obchodni porozuméni; obchodni psani (napft. projektové

plany) a nakonec hodnoceni vykonnosti planovani a dirigovani. Jak uvadi Geropp (2014),
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prave prostiednictvim delegovani, které je ustfednim prvkem vedeni lidi, manazer mize
plnit svou roli v dosahovani méfitelnych cilti prostiednictvim lidi, které vede. Finan¢ni
a obchodni porozuméni je pomérné slozita oblast. I pfesto, ze vSichni studujici maji
vramci studia predméty, které se zabyvaji v zdkladni mife a obsahu financnim
porozuménim, rozumim tomu, ze se neciti v téchto kompetencich sebejisté. Prece jen
finan¢ni oblast je pomérné slozita a nestudujeme na ekonomické fakulté. Ve vétsing
organizaci maji proto odborniky, ktefi se zabyvaji ticetnictvim a financemi. Slavik (2013)
k planovani a tizeni penéznich prostiedki dodava to, ze se zabyva predevsim aktivnim
ovliviiovanim finan¢nich cild podniku a zaroven jde i 0 vztahy s vlastniky, dal$imi

organizacemi, bankami ¢i pojistovnami.

N 24

— komunikaéni dovednosti, tazani a aktivni naslouchani; planovani, stanoveni priorit
a organizovani ukolt a ¢innosti; povédomi o kvalité fizeni podle standardi a postupti
kvality; péce o zdkazniky; administrativa, finan¢ni a vykonnostni zpravy a v neposledni

fadé pfijimaci pohovory a vybér zaméstnanctl.

Vrchota (2012) ve své disertacni praci uvadi, ze jak vyplynulo z jeho vyzkumu
manazerskych kompetenci, nejdilezitéjsi jsou schopnosti fesit problémy a vykonnost,
pfi¢emz s témito kompetencemi se spojuji vSechny ostatni kompetence. Z mého vyzkumu
vyplyva ovSem u studujicich také to, Ze nejen Ze se citi v komunikaci sebejisté,
Zde bych chtéla blize zminit ptredev§im kompetenci povédomi o kvalité fizeni
podle standardti a postupt kvality. V oblasti socialni prace se musi dodrzovat Standardy
kvality socialnich sluzeb, které¢ jsou obsazeny v ptiloze €. 2 vyhlaSky Ministerstva prace
a socialnich véci ¢. 505/2006 Sb., provadéciho piedpisu k zakonu ¢. 108/2006 Sh.,
0 socidlnich sluzbach (MPSV © Zakon ¢. 108/2006 Sb.). V téchto standardech je sepsano
celkem 15 standard. Mezi né patii napft. cile a zpiisoby poskytovani socidlnich sluzeb,
jednani se zdjemcem o sluzbu, individudlni planovani pribéhu socidlni sluzby
nebo zvysovani kvality socialni sluzby. V oblasti osetiovatelské péce se musi dodrzovat
Standardy kvality oSetfovatelské péce. V Ceské republice jsou nejéastéji pouzivany
modely narodnich akredita¢nich standardii nebo modely systémi fizeni kvality. Typy
téchto standardi jsou - strukturalni (sem patii zejména organizace a regulace
oSetrovatelskych sluzeb), procesudlni (sem patifi zejména standardy oSetiovatelskych

postuptt) a nakonec vysledkové (sem patii hodnoceni kvality) (Jarosova et al., 2015).
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Manazeti, kteti se zacastnili vyzkumu Inchiny (2016) v jeji diplomové praci na téma
kompetence komunikaéni dovednosti, schopnost vedeni, vize a orientace na cil. Naopak
jako nejméné podstatné povazovali poznani sama sebe a jazykové znalosti. Jako méné
dalezité vnimali studujici procentudlné nejvice tyto kompetence — delegovani, urCovani
a schvalovani ukol; obchodni psani; hodnoceni vykonnosti planovéni, dirigovani
anasledovani a také takto hodnotili zivotni prostfedi a péci o néj. I kdyz studujici
hodnotili jako méné dulezitou kompetenci zivotni prostiedi a pééi o né&j, Moldan (2020)
upozorituje na existenci environmentalnich zakonti, ve kterych jsou obecné pfijaté
principy, které jsou vyjadiené napiiklad v mezinarodné schvalenych dokumentech jako
jsou deklarace ¢i strategie. Jako kompetence, jez jsou dle nazoru studenti nedilezité,
aleitak je tfeba je zminit, oznacili studujici nasledujici — delegovani, urcovani
a schvalovani ukold; zivotni prostfedi a péce o néj; individualni poradenstvi, vyfizovani

stiznosti a disciplina.

Kdyz se zamé&fim na vyzkumnou otazku, ktera znéla, jaké kompetence maji studujici
magisterského studia programu management socidlni prace v organizacich? Jelikoz
nejveétsi procento studujicich oznacilo hodnotou ¢. 8 nasledujici kompetence, z vyzkumu
je ziejmé, ze jde se jednd o — komunikacni dovednosti, individualni poradenstvi,
vyuzivani IT zafizeni, planovani a vedeni schiizek, administrativni ¢innost, vytvareni
efektivnich prezentaci a péCe o zakazniky, v piipadé tohoto studijniho programu tedy
péce o klienty. VéEtSinu kompetenci jsem podrobnéji zminovala v ptedchozich ¢astech
diskuse, proto bych se nyni vénovala pfedev§im kompetencim jako je administrativni
¢innost a péce o klienty. Matel (2019) uvadi, ze management Vv socialni praci zahrnuje
I administrativni ¢innosti. Ty spocivaji zejména v organizovani a koordinaci aktivit,
které napomahaji dosahovani organizacnich cila ¢i ziskavani a ptidélovani prostiedki.
Z vlastni zkusenosti ze skolni praxe vim, Ze Casto socialni pracovnici a pracovnice,
se kterymi jsem méla béhem praxe moznost mluvit, uvadéli administrativni ¢innost jako
stézejni. Rovnéz konstatovali, ze tato ¢innost jim zabere spoustu ¢asu a jsou kladeny stale

vys$$i pozadavky na jeji plnéni.

Péce o klienty v socidlni praci je dle mého nazoru stézejni ¢innosti socidlni prace. Tato
péce by méla byt poskytovana jak v souladu s jiz zminénymi standardy kvality socialni
péce, tak s profesionalitou socialniho pracovnika. Kuznikova (2011) dopliuje,

ze socialni pracovnik by v péci o klienty mél vychdzet z klientovo potieb a anamnéz.
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Socialni pracovnik by mél volit takové pracovni postupy, jez by byly v souladu
s vybranou metodou a teoretickym konceptem, a zaroven aby tyto postupy sméfovaly
k feSeni situace daného klienta. Dale pak nejvétsi procento studujicich programu MSPP
oznacovalo hodnotou ¢. 7 nasledujici kompetence — planovani a organizovani ukold,
motivace a vedeni tymu, fizeni vztahii, povédomi o kvalité¢ fizeni podle standardi
a postupti kvality, povédomi a fizeni politiky zaméstnanosti a lidskych zdroji, vlastni
rozvoj a sebeovladani a uplatiovani spoleenské odpovédnosti. Lze tedy konstatovat,
ze V téchto zminénych kompetencich se studujici tohoto studijniho programu citi

pomérné sebejiste.

Planovani a organizovani utkolt — Vv téchto kompetencich jsou studujici dle mého
nazoru zbé&hli, protoze pfi celém studiu si musi planovat riizné Cinnosti. At uz jde
0 zapocty a zkousky ¢i odevzdani seminarnich praci, vzdy je dan n¢jaky mezni termin,
ktery je potieba dodrzet. Z tohoto diivodu si studujici musi vSechny ¢innosti naplanovat
a zorganizovat tak, aby vSe stihli v¢as. Rackova (2011) popisuje planovani jako proces
formulace cili a zplisobii, kterymi lze dosdhnout urcitého cile. Pilatovd (2016)
k organizovani ukolti dopliiuje nezbytnou roli manazera, ktery timto zptisobem definuje
cile, jichZ je nasledné prostfednictvim zaméstnancli dosazeno. Konec¢na (2018) ve svém
vyzkumu na téma manaZerské kompetence v socidlni praci od manaZerl zjistovala,
jaky maji pohled na manaZerské kompetence v této profesi. Manazeti uvedli,
ze planovani v oblasti socidlnich sluzeb se tyké pfedevSim rozsahu sluzby a poctu
pracovnikl. Planovani socialnich sluzeb je dlouhodobéa zalezitost a musi zahrnovat
veskeré predem urcené nalezitosti. Dale bych se tedy zaméfila na kompetenci motivace
a vedeni tymu, ktera, jak uvadi, je v fizeni lidi prioritni. Tato kompetence, jak zjistila
Liskova (2018) ve svém vyzkumu od samotnych manazert, je pro né¢ sice dilezita,
avSak da se rozvijet az v prub&éhu praxe. Stejné je tomu u kompetenci samostatnost
a vykonnost. K motivaci z vyzkumu Kone¢né (2018) manazeti dodali, Ze je pro né
dulezitda motivace pomoci pochvaly. Urban (2017) k motivaci dopliuje, aby manazer
upozorioval na spolecné uspéchy tymu a ocenioval jednotlivé ¢leny a aby toto uznani
rozdéloval spravedliveé. Konecna (2018) také zjistila, ze pro manazery je pfi praci v tymu
dilezita diveéra a samotny manazer by se mél chovat jako standartni ¢len tymu. Dale
manazeti v jejim vyzkumu poukazali na to, Ze tym je sloZen zriiznych pracovniki,
s riznymi dovednostmi a zkuSenostmi, ale dohromady tvofi celek, ve kterém je kazdy

pracovnik nepostradatelny.

83



Studujici si jisté jiz nékolikrat vyzkouSeli praci vtymu vramci svého studia,
kdy museli tvofit a splnit urcité tkoly v tymu. Musim fici, ze tato forma spoluprace
funguje, jak jsem si sama mohla nékolikrat vyzkouset i1 v on-line prostiedi,
ve kterém se vV soucasné situaci nachazime. Mathejzikova (2020) ve své préci,
kde zkoumala kompetence manazera ve veiejné sprave, uvadi zkuSenosti od samotnych
manazert ve zpusobu, jak motivuji své zaméstnance. Jednalo se napf. o tyto motivatory
— oteviena komunikace, povzbuzeni, zajem o zaméstnance, lidsky pfistup nebo rtizné
zamé&stnanecké bonusy. Jak bylo zjisténo ze ziskanych dat z dotazniku, v nasledujicich
kompetencich nejvétsi procento studujicich programu MSPP oznacovalo nizsi hodnoty,
konkrétn¢ hodnoty €. 4 a ¢. 5 (jednalo se tedy o kompetence, ve kterych si studujici nejsou
az tolik sebejisti): hodnoceni vykonnosti planovani, delegovani, ur€ovani a schvalovani
ukoll, finanéni a obchodni porozuméni, pfijimaci pohovory a vybér zaméstnanci,
a Vv neposledni tad¢ zivotni prostfedi a povinnost péce o ngj. Seitl (2016) upozoriuje
na klicové faktory pro vybér zaméstnancti do organizaci, kterymi jsou vybér a nabor
zaméstnancl. Nésledny uspéch organizace je totiz z velké Casti zaloZen na jejich

zameéstnancich.

Zde se zam¢tim na vysledky zvolenych hypotéz. Hypotézy pro tuto diplomovou praci
byly zvoleny dvé€. Prvni hypotéza znéla: manazerské kompetence u studijnich programu
Management socialni prace v organizacich a OSetfovatelstvi ve vybranych klinickych
oborech se nelisi. Hypotéza byla vypocitdna metodou T-testu pro dva nezavislé soubory.
Vysledna p-hodnota 0,301 piesahovala 0,05, a proto byla nulova hypotéza potvrzena
a zvolend hypotéza se potvrdila. Je tedy zifejmé, ze oba dva programy jsou vyucovany
zpliisobem, kterym zajisti velmi dobrou pfipravenost studujicich na profesni kariéru
manazera. Otahal et al. (2018) uvadi, Ze jednou z dovednosti a dilezitych kvalit
efektivniho manaZera je schopnost neustdle se rozvijet a ucit se. Nejde jen o samotny
proces vzdélavani, ale také o uv€domeéni si, ze v dneSnim svété, kdy se déji neustalé
zmeény, neni mozné nepfijimat nové myslenky a nové postupy. Oba dva programy jsou
zalozeny na modernich postupech a je v nich vyu¢ovan i napt. pfedmét Evidence-based
practice, jak v oSetfovatelstvi, tak v socialni praci. Tento pfedmét se zabyva novymi
postupy a metodami, které jsou jiz uplathovany v praxi a jsou zaloZeny na dikazech.
Pravé manazeifi a dal§i vedouci pracovnici by méli tyto postupy zavadét do svych

organizaci.
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Druhd hypotéza znéla: studujici kombinované formy studia maji manazerské
kompetence vétsi nez studujici denni formy studia. I tato hypotéza byla vypocitdna
metodou T-testu pro dva nezavislé soubory. Zde byla vysledna p-hodnota 0,0 mensi
nez 0,05, a proto byla zamitnuta nulova hypotéza a zvolend hypotéza se tedy taktéz
potvrdila. Je tedy patrné, jak jsem jiz zminovala, Ze studujici kombinované formy studia
maji statisticky vétsi kompetence, jelikoz dle mého ndzoru maji vice zkuSenosti, rozviji
své dovednosti a kompetence, protoze uz se pohybuji v praxi a profesnim zivoté. A to
| pfesto, ze n€ktefi studujici na dennim studiu také jiz pracuji, vétSinou vSak na zkracené
uvazky. Smékal (2009) ve své disertaéni préaci, kde zkoumal rozvoj kompetenci
budoucich manazert, také zminuje, ze studujici denni formy studia navzdory své
nedostatecné ¢i zadné zameéstnanecké praxi, veédi, které manazerské kompetence
se od nich v praxi océekavaji. Jelinkova (2020) ve své diplomové praci poukazuje
na studenty kombinované formy studia, u nichz zkoumala jejich zkuSenosti na vysoké
Skole. Informanti, kterymi byli ucitelé na konkrétni vysoké Skole, uvedli, ze u téchto
studentl je jiz zdkladni souhrn znalosti, dovednosti, kompetenci a zkuSenosti,
které ziskali na zaklad€ svého jak profesniho, tak osobniho Zivota. Naopak z vyzkumu
této autorky dale vyplynulo, Ze néktefi studenti kombinované formy studia nemusi
respektovat dalsi pohledy na nové poznatky, jelikoZ jsou spouténi vlastnimi zkusenostmi
a stereotypy. Musim vSak dodat, Ze studujici denni formy studia jsou na tom se svymi

kompetencemi fekla bych také velmi dobte, jak vyplyva z mého vyzkumu.

Z celého vyzkumu tedy vyplynulo, ze studujici na ZSF JCU ve vybranych programech
jsou velmi dobfe pripravovani na profesni kariéru. Je samoziejmosti, ze ¢im déle se budou
studujici pohybovat v profesni kariéfe, budou se v kompetencich zlepsovat, a nebo je
pouze dolad’ovat. Zaroven vétim, ze studujici budou pouzivat (néktefi z nich jiz
pouzivaji) kompetence nejen v profesnim, ale i v 0sobnim Zivoté. Matel (2019) doplnuje,
ze manazerské kompetence jsou uplatiiovany pii realizaci ¢innosti, které tvoii soucast

konkrétni profese. Tyto kompetence jsou rozvijeny nejen Vv celém prubéhu odborné

ptipravy, ale i v prib&hu profesni kariéry.
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6 Zavér

V diplomové praci na téma Manazerské kompetence studujicich na ZSF JU jsem se
Vv teoretické Casti zabyvala pojmy, které s timto tématem souvisi. Dale jsem vysvétlovala
pojmy manazerské kompetence, kde jsem se zamétila na samotného manazera, jeho role
¢i vlastnosti a zaroven také na jednotlivé kompetence, kterymi by mél manazer
v organizaci disponovat. Také jsem se zaméfila na pojmy manazerské kompetence
V socialni praci a manazerské kompetence v oSetfovatelstvi. V neposledni fadé jsem se
zabyvala pojmy znalosti a dovednosti. Cilem praktické ¢asti bylo zjistit, jaké manazerské
kompetence maji studujici na ZSF JU. Vyzkumna otazka znéla, jaké manazerské
kompetence maji studujici magisterského programu Management socidlni prace
Vv organizacich. Hypotézy byly zvoleny dvé€. Prvni znéla: manazerské kompetence
u studijnich programi Management socialni prace v organizacich a OSetfovatelstvi
ve vybranych klinickych oborech se nelisi. Druha hypotéza potom znéla: studujici
kombinované formy studia maji manazerské kompetence vétsi nez studujici denni formy

studia.

Ke splnéni cile a hypotéz jsem pouzila kvantitativni vyzkumnou strategii, metodu
dotazovani. Jako technika byla zvolena standardizovany dotaznik, ktery jsem studujicim
distribuovala v on-line podobé¢. Ziskana data jsem nasledn¢ zobrazila pomoci grafi
a tabulek, které jsem zaroven popsala. Hypotézy byly spocitany statistikem a data byla
zobrazena v tabulkach. Z vyzkumné ¢asti je patrné, Ze studujici se nejvice sebejisté citi
Vv téchto kompetencich — komunikaéni dovednosti, tdzani a aktivni naslouchani; vytvareni
a poskytovani efektivnich prezentaci skupindm; péce o zdkazniky (vzhledem k povaze
této prace spiSe péce o Klienty a pacienty); planovani a vedeni schlizek; uplatiovani
spolecenské odpovédnosti, lidskosti a etickych hledisek; fizeni vztaht, ziskani souhlasu
pro projekty; efektivni vyuzivani IT a dalSich zafizeni; vlastni rozvoj a sebeovladani,
soucit a lidskost; planovani, stanoveni priorit a organizovani ukoll a ¢innosti; motivace

a vedeni tymu a nakonec vzdélavani a rozvoj ostatnich.

vvvvvv

kompetence — komunikacni dovednosti, tazani a aktivni naslouchani; planovani,
stanoveni priorit a organizovani Ukoll a cinnosti; povédomi o kvalit¢ fizeni
podle standardi a postupi kvality; péfe o zakazniky, administrativa, finan¢ni

a vykonnostni zpravy a Vv neposledni fadé piijimaci pohovory a vybér zaméstnanct.
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Zajimavé je, ze kompetence komunikacni dovednosti, tdzani a aktivni naslouchani je
kompetenci, kterd je podle studujicich ta, v niZ jsou si pomérné sebejisti a zaroven ji
pracovat, je kvalitni komunikace nezbytna a je dillezitym nastrojem pii pomoci klientiim

a pacientim.

Jak dale vyplynulo zvyzkumu, studujici programu Management socidlni prace
Vv organizacich se citi sebejisté v téchto kompetencich — komunika¢ni dovednosti;
individudlni poradenstvi; vyuzivani IT zafizeni; planovani a vedeni schizek;
administrativni ¢innost; vytvareni efektivnich prezentaci a péce o zékazniky, v pripadé
tohoto studijniho programu péce o klienty, planovani a organizovani ukolii; motivace
a vedeni tymu; fizeni vztahii, povédomi o kvalité fizeni podle standardi a postupli
kvality; povédomi a fizeni politiky zaméstnanosti a lidskych zdrojt, vlastni rozvoj
a sebeovladani a uplatnovani spolecenské odpovédnosti. Naopak v téchto kompetencich
se studujici tohoto programu neciti az tolik sebejisté — hodnoceni vykonnosti planovéni,
delegovani, ur€ovani a schvalovani ukold, finanéni a obchodni porozuméni, ptijimaci
pohovory a vybér zaméstnanct a vV neposledni fadé zivotni prostfedi a povinnost péce
0 n¢j.

Z vyzkumné casti dale vyplynulo, Ze studujici tohoto programu povazuji
za nejdulezitéjsi nasledujici kompetence — komunikaéni dovednosti, tazani a aktivni
naslouchani; planovani, stanoveni priorit a organizovani ukoll a Cinnosti; povédomi
0 kvalité fizeni podle standardi a postupl kvality; péce o zékazniky; administrativa,
finan¢ni a vykonnostni zpravy a Vv neposledni fad€ pfijimaci pohovory a vybér
zaméstnancl. Naopak tyto kompetence studujici oznacili jako nedilezité — delegovani,
urcovani a schvalovani tkoll; zivotni prostiedi a péce o néj; individualni poradenstvi,
vyfizovani stiznosti a disciplina. Obé zvolené hypotézy byly potvrzeny. Prvni hypotéza
Manazersk¢ kompetence u studijnich programii Management socidlni prace
Vv organizacich a OSetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech se nelisi, se tedy
potvrdila. Studujici kombinované formy studia maji manazerské kompetence véEtsi
nez studujici denni formy studia, se také potvrdila. Z vyzkumu lze tedy usuzovat,
ze studujici jsou na této fakulté velmi dobfe pfipravovani na budouci profese manazert.
Studujici jsou piipravovani nejen teoretickou vyukou a praktickymi cvi¢enimi, ale také
V ramci povinné Skolni praxe, kterou musi béhem studia absolvovat. Nékolik kompetenci

si studujici vice osvojuji jiz béhem studentského zivota, v rdmci studia. Jde napt. o tyto
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kompetence — planovani, vytvareni efektivnich prezentaci skupindm nebo vedeni a prace

V tymu.

Tato diplomova prace muze slouzit studujicim k sebeuvédoméni, jakymi
kompetencemi disponuji, poptipade jakymi méné a jakymi naopak nikoliv. Déle si mohou
uvédomit, jaké své kompetence mohou dale zlepSovat a rozvijet. Jelikoz budouci
absolventi, ktefi se zucastnili tohoto vyzkumu, budou S nejvétsi pravdépodobnosti
pracovat na vysSich pozicich, je dle mého nazoru potieba, aby byli fadné pfipraveni
na své pozice jiz v pribéhu a ramci celého studia. Jak jsem jiz zminovala, tento vyzkum
ukazal, ze vétSina studujicich je uZz nyni pomérné dobfe pfipravena a disponuje
manazerskymi kompetencemi. Nasledné by své kompetence pouze dopliovali

a prohlubovali i diky zkuSenostem v profesnim zivotg.
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Ptiloha ¢. 1: Dotaznik (ptepis elektronického dotazniku umisténého na webovych

strankach)

Dotaznik - Hodnoceni manaZerskych dovednosti

Dobry den, jmenuji se Lenka Safrankova, studuji na ZSF JU a byla bych rada, kdybyste
mi vyplnili tento dotaznik k mé diplomové praci. Cilem této prace je zjistit manazerské
kompetence studujicich magisterského studia na ZSF JU. Dotaznik je anonymni
a vysledky budou pouzity pouze k ucelim prace. V ptipad¢, ze mate o vysledky zajem,
kontaktujte mne na emailu: safrankovalenka@email.cz. Dékuji za Vas ¢as a ochotu
vyplnit tento dotaznik.

Vyberte ¢islo od 1 do 10, dle Vaseho sebehodnoceni manazerskych dovednosti, kdy 1 =
viibec nemam tyto dovednosti; 10 = zcela jist¢ mam tyto dovednosti.

Dale vyberte pismeno A nebo B, a nebo C, dle Vaseho pohledu dulezitosti

vvvvvv

1) Plinovani, stanoveni priorit a organizovani ikoli a ¢innosti, Fizeni ¢asu, sebe
a tymu.

[ ]
O© 00 NOoO Ol b WDN -

(]
[EEN
o

Vas pohled na dileZitost dovednosti z otazky ¢. 1?

vvvvvv

e A —nejdalezitéjsi
e B —mén¢ dalezité
e C —nedulezité

2) Motivace a vedeni tymu a jednotlivych €lent tymu.

[ ]
o OB~ WD
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© 00

e 10
Vas pohled na dulezitost dovednosti z otazky ¢. 2?

wev

e A —nejdalezité;si

e B —méné dulezité

e C —nedulezité
3) Komunikaéni dovednosti, tazani a aktivni naslouchani, budovani divéry,
empatie a vzijemné porozuméni.

[ ]
© 00O NO Ol WN P

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 3?

vvvvvv

e A —nejdalezitéjsi
e B —méné dilezité
e C —nedutlezité
4) Hodnoceni vykonnosti planovani, dirigovani a nasledovani, tymu i sebe.

[ ]
O© 00 NO Ol WD -

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 4?

vvvvvv

e A —nejdualezitéjsi

e B —mén¢ dulezité

e C —nedutlezité
5) Individualni poradenstvi, vyFizovani stiznosti, disciplina, pomoc a umoZznéni
pomoci ostatnim s jejich vyzvami.
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O© 00 NO O W DN P

e 10
Vas pohled na dulezitost dovednosti z otazky ¢. 5?

wewvr

e A —nejdualezitéjsi

e B —méné dilezité

e C —nedtlezité
6) Vzdélavani a rozvoj ostatnich, koucovani a mentoring, posuzovani potieb
vzdélavani.

[ ]
O© 00O NO O WN P

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 6?

N 24

e A —nejdilezitési

e B —méné dulezité

e C —nedulezité
7) Delegovani, uréovani a schvalovani ikoli, méreni, nasledovani, fizeni podle cilua
(MBO).

[
O© 00 NOoO Ol WDN -

(]
[EEN
o
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Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 7?

vvvvvv

e A —nejdulezitejsi

e B —méné dilezité

e C —nedullezité
8) Efektivni vyuZivani IT a zaFizeni, zejména komunikac¢ni, planovaci a vykazovaci
systémy.

[ ]
O© 00 NOoO Ol WDN -

e 10
Vas pohled na dulezitost dovednosti z otazky ¢. 8?

wewvr

e A —nejdualezitgjsi
e B —méné dulezité
e C —nedtlezité
9) Finanéni a obchodni porozuméni (napf. rozpocty, zisk a ztrata, cashflow atd.).

®
[EEN

[ ]
O© 00 NO O d Wb

e 10
Vas pohled na dulezitost dovednosti z otazky ¢. 9?

N 24

e A —nejdilezitési

e B —méné dulezité

o C —nedtlezité
10) Rizeni vztahti, mezi oddélenimi, vrstevniky, ziskani souhlasu pro projekty,
zmény atd.

o 1
[ ]

2
e 3
4
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[ ]
O© 00 N O o

e 10
Vas pohled na duleZitost dovednosti z otazky ¢. 10?

24

o A —nejdulezitejsi
e B —méné dilezité
e C —nedulezite
11) Plinovani a vedeni schiizek, efektivni navaznost.

[ ]
O© 00 NO Ol WD -

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 11?

vvvvvv

e A —nejdalezitéjsi
e B -—méné dilezité
e C —nedtlezité
12) Obchodni psani, nap¥. dopisy, zpravy, plany, projektové plany.

o 1
o 2
e 3
o 4
e 5
e 6
o 7
e 8
e 9
e 10

Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazKky ¢. 12?

vvvvvv

e A —nejdualezité)si
e B —meéné dilezité
e C —nedtlezité
13) Prijimaci pohovory a vybér zaméstnancii a efektivni ziskavani novych lidi.
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O© 00 NO O W DN P

e 10
Vas pohled na duleZitost dovednosti z otazky ¢. 13?

wewvr

e A —nejdualezitéjsi

e B —méné dilezité

e C —nedtlezité
14) Administrativa, finan¢ni/vykonnostni zpravy, sledovani, udrZovani a rozvoj
systémi podavani zprav.

[ ]
O© 00O NO O WN P

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 14?

N 24

e A —nejdilezitési
e B —méné dilezité
e C —nedulezité
15) Vytvareni a poskytovani efektivnich prezentaci skupinam.

[
O© 00 NO Ol WDN -

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 15?
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vvvvvv

e A —nejdalezité;si
e B —méné dulezité
e C —nedulezité
16) Inovace, vize, kreativita, iniciativa, FeSeni problémi a rozhodovani.

[ ]
O© 00 NO Ol WD -

e 10
Vas pohled na dulezitost dovednosti z otazky €. 16?

vvvvvv

e A —nejdalezité;si
e B —méné dulezité
o C —nedutlezité
17) Povédomi o kvalité a Fizeni podle standarda a postupi kvality.

[ ]
O© 00 NOoO Ol WD -

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 17?

vvvvvv

e A —nejdualezitéjsi

e B —méné dulezité

e C —nedulezité
18) Povédomi a Fizeni politiky zaméstnanosti a lidskych zdroja v souladu
s politikami (rovnost, zdravotni postiZeni, obtéZovani, atd.).

[ ]
~NOo o~ WDN B
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e 8
e 9
e 10
Vas pohled na diileZitost dovednosti z otazKky ¢. 18?

wev

e A —nejdalezité;si
e B —méné dilezité
e C —nedutlezité
19) Zivotni prosti-edi, povinnost pée o néj a ¥izeni podle norem a postupi.

°
[EEN

[ ]
O© 00 NO Ol b Wi

e 10
Vas pohled na dulezitost dovednosti z otazky ¢. 19?

vvvvvv

o A —nejdulezitgjsi
e B -—méné dilezité
e C —nedtlezité
20) Péce o zakazniky a sprava zakaznickych sluZeb - externi a interni.

®
[EEN

[ ]
O© 00 NO Ol Wi

e 10
Vas pohled na dulezZitost dovednosti z otazky ¢. 20?

N 24

e A —nejdalezitési

e B -—méné dilezité

e C —nedulezité
21) Vlastni rozvoj, sebeovladani, soucit a lidskost, hledani odpovédnosti a osobni
rust.

1
o 2
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[ ]
© 00 NOoO O bW

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 21?

vvvvvv

e A —nejdulezitejsi

e B —méné dilezité

e C —nedutlezité
22) Uznani/uplatiiovani spole¢enské odpovédnosti, udrzitelnosti, lidskosti
a etickych hledisek.

®
[EEN

[ ]
O© 00 NO O WN

e 10
Vas pohled na diilezitost dovednosti z otazky ¢. 22?

N 24

e A —nejdalezitési
e B —méné dulezité
e C —nedulezité

23) Vase pohlavi?
e muz
e 7ena
24) Vas vék?
e 18-25
e 26-35
e 36-45

e 46 letavice
25) Studijni program, ktery studujete?

e Management socidlni prace v organizacich
e Osetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech
e Specializace v osetiovatelstvi

26) Forma studia, kterou studujete?
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e denni forma

e kombinovana forma
27) Ro¢nik, ktery studujete?

e 1. ro¢nik
e 2.rocnik
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Seznam pouzitych zkratek

ZSF JU — Zdravotng socialni fakulta Jiho¢eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich
MSPP — Management socialni prace v organizacich
OSNP — Osetrovatelstvi ve vybranych klinickych oborech

SOSP — Specializace v oSetfovatelstvi
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