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Uvod

Zdravotnictvi a zdravotnické sluzby se vyznacuji celou fadou specifik, z ¢ehoz také
vyplyva jedinecnost tohoto oboru. Diky této jedinecnosti jsou kladeny zvySené naroky nejen na
samotné zaméstnance, ale predevSim na zdravotnické manazery (Hekelova, 2012, s. 13-14).
Zdravotnicka zafizeni jsou oteviené systémy, které se musi neustale pfizplisobovat zménam
okolniho prostiedi. Mezi silné stranky zdravotnickych zafizeni patii kromé kvalitnich
zamestnancu také kvalitni management. Oblast managementu je dynamicka a velmi rychle
menici se sféra (Ondriova, Fertal'ova, 2021, s. 7). Silné stranky zafizeni jsou pfednost, na které
se da stavét a konkurovat ostatnim zdravotnickym zafizenim (Slouka, 2017, s. 120-173).
I presto, Ze neexistuje idealni typ manazera, ktery by oplyval veskerymi idealnimi predpoklady,
je mozné stanovit kombinaci vlastnosti ispéSnych manazera urcitou charakteristiku, ktera se da
od takového pracovniho zarazeni oCekavat (Ondriova, Fertalova, 2021, s. 24-25). Manazerem
zdravotnického zafizeni by méla byt osoba, kterd oplyva pfirozenou autoritou a vyvolava
respekt zaméstnanci napfi¢ vSemi uGrovnémi. Ale predevsim se jedna o osobu, ktera se
vyznaduje ditvérou a podporou top managementu (Skrla, Skrlova, 2008, s. 24). Hlavnim ukolem
manazera v organizaci je dosazeni piedem stanovenych cili za pomoci jeho spolupracovnikd,
ktefi vykonavaji danou ¢innost, jez v zavéru prace vede ke kyzenym vysledkim. Manazer, ktery
umi namotivovat své zamé&stnance k vytvoreni vlastnich cest a nastrojl, rozvijejicich jejich
kompetence, samostatnost a odpovédnost, rozpaluje pomyslny motor, jez slouZzi k naplnéni cilt
ptirozenou cestou (Podana, 2012, s. 27-33). Motivace patii mezi faktory uspésSnosti nejen

v oblasti pracovni, ale 1 v oblasti osobni (Zitkova et al., 2015, s. 350-351).

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit idealni pfedpoklady pro vykon funkce manazera

a fizeni tymu.

Pro zpracovani této diplomové prace byly zvoleny dva dil¢i cile:

Cil 1

Sumarizovat aktualni dohledané publikované poznatky o managementu obecné.
Cil 2

Sumarizovat aktualni dohledané publikované poznatky o osobnostnich predpokladech

manazera a jeho ukolech.



Seznam vstupni literatury:

HEKELOVA, Zuzana. Manazerské znalosti a dovednosti pro sestry [online]. Praha: Grada
Publishing, 2012 [cit. 2022-04-10]. ISBN 978-80-247-8096-2. Dostupné z:
https://www .bookport.cz/e-kniha/manazerske-znalosti-a-dovednosti-pro-sestry-844775/

ONDRIOVA, Iveta a Terézia FERTALOVA. Manazerskd etika ve zdravotnické praxi [online].
Praha: Grada Publishing, 2021 [cit. 2022-04-10]. ISBN 978-80-271-4605-5. Dostupné z:
https://www.bookport.cz/e-kniha/manazerska-etika-ve-zdravotnicke-praxi-844851/

PODANA, Radoslava. Koucovdni pro manazery: aneb Vsichni maji potiebné zdroje pro své
cile [online]. Praha: Grada Publishing, 2012 [cit. 2022-04-10]. ISBN 978-80-247-7561-6.
Dostupné z: https://www.bookport.cz/e-kniha/koucovani-pro-manazery-844720/

SLOUKA, David. Vedeni a marketing malych zdravomickych zarizeni: Prirucka pro praxi
[online]. Praha: Grada Publishing, 2017 [cit. 2022-04-10]. ISBN 978-80-271-9815-3. Dostupné
z https://www.bookport.cz/e-kniha/vedeni-a-marketing-malych-zdravotnickych-zarizeni-
720221/

gKRLA, Petr a Magda SKRLOVA. Rizeni rizik ve zdravotnickych zarizenich [online]. Praha:
Grada Publishing, 2008 [cit. 2022-04-10]. ISBN 978-80-247-6377-4. Dostupné z:
https://www .bookport.cz/e-kniha/rizeni-rizik-ve-zdravotnickych-zarizenich-844831/

ZITKOVA, Marie, Andrea POKORNA a Erna MICUDOVA. Vedeni novych pracovnikii v
oSetrovatelské praxi: pro stanicni a vrchni sestry [online]. Praha: Grada Publishing, 2015 [cit.
2022-04-10]. ISBN 978-80-247-9757-1. Dostupné z: https://www.bookport.cz/e-kniha/vedeni-
novych-pracovniku-v-osetrovatelske-praxi-725024/


https://www.bookport.cz/e-kniha/manazerske-znalosti-a-dovednosti-pro-sestry-844775/
https://www.bookport.cz/e-kniha/manazerska-etika-ve-zdravotnicke-praxi-844851/
https://www.bookport.cz/e-kniha/koucovani-pro-manazery-844720/
https://www.bookport.cz/e-kniha/vedeni-a-marketing-malych-zdravotnickych-zarizeni-
https://www.bookport.cz/e-kniha/rizeni-rizik-ve-zdravotnickych-zarizenich-844831/
https://www.bookport.cz/e-kniha/vedeni-

1 Popis reSersni ¢innosti
Ke zpracovani reser$ni Cinnosti byla pouzita klicova slova v ¢eském a anglickém jazyce.

Zpracovani reSersni ¢innosti probihalo od zati roku 2021 do dubna roku 2022.

ALGORITMUS RESERSNI CINNOSTI

U

VYHLEDAVACI KRITERIA:
Kli¢ov4 slova v CJ: manazer, osobnost manazera, management ve zdravotnictvi
Klicova slova v AJ: manager, personality of manager, management in healthcare
Jazyk: CeStina, angli¢tina
Obdobi: 2001-2021

DalSi kritéria: recenzované ¢lanky, vyro¢ni zpravy, knihy, internetové stranky

U

DATABAZE:
Academia.edu, EBSCO, ProQuest, ResearchGate

U

Nalezeno 152 ¢lanku

U

VYRAZUJICI KRITERIA:

Kvalifikacni prace, duplicitni dokumenty, nesouvisejici ¢lanky s cili prace

U

SUMARIZACE VYUZITYCH DATABAZI A DOHLEDANYCH

DOKUMENTU:
Academia.edu: 1 ProQuest: 2
EBSCO: 14 ResearchGate: 2

10



http://Academia.edu
http://Academia.edu

U

SUMARIZACE DOHLEDANYCH PERIODIK A DOKUMENTU:

Annals of Medical and Health Sciences Research 1 ¢lanek
Arabian Journal of Business and Management Review 1 ¢lanek
Brazilian Journal of Management 1 ¢lanek
CBU International Conference Procedings 1 ¢lanek
Central European Business Review 1 ¢lanek
Central European Management Journal 1 ¢lanek
Entrepreneurial Business and Economics Review 1 ¢lanek
International Journal of Healthcare Management 2 Clanky
International Journal of Health Planning and Management 1 ¢lanek
Journal of Healthcare Management 1 ¢lanek
Journal of Health Organization and Management 1 ¢lanek
Journal of Nursing Management 1 ¢lanek
Journal of Psychiatric Nursing 1 ¢lanek
KSI Transactions on Knowledge Society 1 ¢lanek
Social Behavior and Personality 1 ¢lanek
Studia Psychologica 1 ¢lanek
Public Governance/Zarzadzanie Publicizne 1 ¢lanek
The International Journal of Science in Society 1 ¢lanek

U

Pro tvorbu diplomové prace bylo pouzito 15 knih, 19 ¢lanku, 1 vyrocni zprava a 1
internetova stranka.

11




2 Piedpoklady pro vykon funkce manaZera a Fizeni tymi

2.1 Zakladni pojmy a defini¢ni vymezeni managementu

Puvod slova management vychazi z latinského jazyka, kdy manus znamena ruka a agree
znamena Cinit €1 délat. Jiné zdroje naopak uvadi pfevzeti pojmu management z anglického
jazyka, kdy ,,to manage®, znamena v prekladu ridit, vést ¢i dosahovat. Management lze tedy
charakterizovat jako souhrn veskerych Cinnosti, které jsou potfebné pro fungovani dané
organizace. Jinymi slovy lze také fici, Ze management je proces, jehoz hlavnim cilem je
dosazeni predem stanoveného cile dané organizace (Prukner, Novak, 2019, s. 17). Cil lze tedy
definovat jako bod ¢i stav, kterého chceme dosahnout a lze jej klasifikovat do Ctyt fazi. Prvni
faze se zabyva stanovenim cilt, zdali jsou cile dlouhodobé, strategické ¢i obecné. Druha faze
klasifikace cilti se zabyva formulaci konkrétnich cild. Tyto cile se musi dat méfit, sledovat
a hodnotit. Treti faze se naopak zabyva prubé€znym hodnocenim stanovenych cilt. Pribézné
plnéni cild se musi porovnavat s cili, jez byly pfedem stanoveny. Posledni ¢tvrta faze se zabyva
operativnimi zjiS§ténimi o tom, jak moc uspés$né se stanovené cile plni. Cile podniku
a jednotlivych oddéleni se mohou lisit, ale i tak se podileji na dosazeni kone¢nych podnikovych
cild (Zlamal et al., 2011, s. 28-29). Spravné definovat cile pomaha manazerim fada nastroju,
nejznaméjSim z nich je SMART naéstroj, ktery pochéazi z anglického jazyka a v prekladu
pismeno S znamena specific (specificky), pismeno M measurable (méfitelny), pismeno
A accepted (akceptovany, odsouhlaseny), pismeno R realistic (realny) a posledni pismeno
T timed (terminovany, ¢asove ureny) (Armstrong, Stephens, 2008, s. 57). Zcela jina definice
fika, ze fizeni je dosahovani cilt prostfednictvim lidi, ktefi jsou formalné organizovani ve
skupinach (Plevova et al., 2012, s. 17). Rizeni patii k nejdaleZit&j$im ¢innostem &lovéka. Jedna
se o zajisténi koordinace a zaméfeni usili jednotlivych osob konkrétnim smérem. Diky tomu
roste poptavka po lidech (manazerech), ktefi se specializuji na fizeni jednotlivct, ale i skupin
(Cejthamr, Dédina, 2010, s. 18). Vyznamnym prvkem pro fizeni je struktura dané organizace.
Tato struktura rozdéluje praci mezi vSechny €leny dané organizace a koordinuje jejich pracovni
innosti tak, aby sméfovaly k dosaZeni stanovenych organizagnich cild. Rizeni zajistuje co
nejvyssi efektivni Cinnost organizace, vhodné vyuziti zdroji, monitoring aktivit a rozdéleni
odpovédnosti jednotlivym ¢lentim organizace. Organizacni struktury mizeme rozdélit podle
ucelu a podle pravomoci, z kterych vychazi. Mezi organizacni struktury dané ucelem patii
formalni organizacni struktura, kterd je vytvorena podle stanovenych norem a jednotlivé
organizaCni jednotky jsou formalné usporadany v organizovaném podniku. Neformalni

organizacni struktura patfi taktéz mezi formalni organizacni strukturu, ale je zalozena na
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zakladé pratelstvi, dlouhodobé spoluprace a spoleCnych zajmech. Mezi organizacni struktury,
jez vychazeji z pravomoci patti liniové organizacni struktury, pro liniovou strukturu je
typicky jeden vedouci pracovnik, ktery ma jasné zietelné vazby s podfizenymi a nadiizenymi
pracovniky. Vedouci pracovnik je plné odpovédny za jemu svérenou organizacni jednotku.
Mezi hlavni vyhody této struktury patii jasné kompetence, prehlednost a jednoduché vazby.
Dals$i vyznamnou strukturou je funkcionalni organizaéni struktura, pro kterou jsou typicti
specializovani vedouci pracovnici, vazby byvaji mnohostranné a odpoveédnost a pravomoc jsou
rovnéz specializované. Podstatnou nevyhodou této struktury je slozitost a Cetnost jednotlivych
vazeb, neni zde jeden odpovédny vedouci pracovnik, ale hned nékolik pracovnikt, dochazi tak
k vyznamnému kiizeni kompetenci a vyrazné se projevuje i nepiitomnost koordina¢niho centra.
Liniové Stabni organizacni struktury tvoti dvé hlavni slozky, slozku $tabni a liniovou. Hlavni
rozdilny aspekt téchto dvou slozek je v fizeni. Liniova slozka se zaméfuje predevS§im na fizeni
a Stabni slozka predev§im na poradenstvi z oblasti planovani, organizace, kontroly a motivace.
Pravé ztohoto duvodu rozhoduje Stabni slozka pouze v ojedin€lych piipadech. V téchto
situacich maji organizace moznost vyuzit sluzeb tzv. interim manazera nebo interim
poradce. Tato osoba je docasn€ nasazena do firmy za ucelem splnit n&aky konkrétni ¢i
specificky ukol. Interim poradce poskytuje firmé rizna doporuceni a vysledky, kdezto interim
manazer zcela prebira zodpovédnost za fizeni, rozhodovani a realizaci jednotlivych ukola.
Posledni ze zminénych struktur je organizacni struktura s pruznymi prvky neboli maticova
struktura, pro kterou je charakteristické doplnéni liniové §tabni struktury nékterou z dalSich
dopliikovych struktur. Peclivé vybrani zaméstnanci a vedouci pracovnici se podili na
konkrétnim ukolu. Jejich Cinnost byva vyuzivana pii feSeni jednorazovych projektd a jejich
soucinnost trva po celou dobu trvani projektu. Po splnéni ukolu se v§ichni zaméstnanci vract
zpét na sva puvodni pracovisté a dochazi ke zruseni doplikové struktury (Plevova et al., 2012,

s. 118-127).

Podstatou managementu je taktéz shromazd’'ovani zkuSenosti, nazori a rtuznych
doporuceni od vedoucich pracovnikd ¢i manazert. Ti pouzivaji k dosazeni stanovenych cila
specifické cCinnosti, které se oznacuji jako manazerské funkce, patfi zde planovani,
organizovani, rozhodovani a kontrola. Nékdy lze hovoiit o tzv. vertikalnim Fizeni, coz
znamena, ze tok informaci probiha mezi nadfizenymi a podfizenymi shora dolt a naopak.
Vedouci zaméstnanec poté pouziva k fizeni podniku funkéni organizacni skupinu, tyka se to
napf. vyrobniho useku, personalniho tiseku nebo ekonomického tiseku. Toto fizeni je zaméfeno

pfedev§im na monitoring a hospodaiské vysledky. V managementu se také setkavame
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s horizontalnim Fizenim, kde oproti vertikalnimu funguje komunikace ve stejné mife i na
urovni jedné hierarchie, tedy mezi jednotlivymi specialisty odbornych usekt. V takovém
ptipadé dochazi ke vzniku tzv. projektovych tymu, které jsou zaméfeny nejen na dany cil, ale
1 na zakazku ¢i samotného zakaznika. Manazer dané organizace pouziva k organizovani
podniku projektovou organiza¢ni skupinu, kde jednotlivi specialist¢é vyrobniho,
ekonomického ¢i persondlniho tseku vytvareji jiz vySe zminény projektovy tym. Manazefi,
kteti oplyvaji vysokym charizmatem maji pfirozeny dar motivovat zaméstnance a diky tomu
mohou vytvofit velmi silnou organizacni strukturu, ktera zfetelné zvySuje efektivitu
jednotlivych zameéstnanct. Jedna se o tzv. autonomni sit’ skupin motivovanych pracovniku,
kde probiha oteviena komunikace, fungujici, jak v horizontalni a vertikalni roving, tak v roviné
diagonalni. Diky tomu dochédzi vyznamné ke zkraceni rozhodovani ve vSech hierarchiich
daného fizeni, je pfitomna vétsi mira sebekontroly, podstatné mensi pocet konfliktd
a komunikace probiha snadnéji. Rovnéz dochazi k zjevnému zmirnéni mocenskych zajma,

které jsou typické pro funkéni skupiny (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 18-19).

2.2 Kdo je to manazer

Osoba jenz vykonava manazerskou funkci a je nezbytna pro dosazeni cili dané
organizace se nazyva manazer nebo také manager (Prukner, Novak, 2019, s. 17). Je to osoba,
ktera rozhoduje a nese nejvyssi miru odpoveédnosti za veSkeré uvedené procesy (Lojda, 2011,
s. 5). Hlavnim ukolem manazera je jasné stanovit cile organizace, urcit prostfedky a nastroje,
které jsou nutné k dosazeni cill, ale také ma na starost stanovit postupy a technologie, pomoci
nichz lze téchto vysledkt dosahnout (Prukner, Novak, 2019, s. 17). Manazefi maji na starost
predevsim to, aby organizace dobfe fungovaly, a aby jejich utvary co nejefektivnéji pracovaly.
Jejich zodpovédnost za dosazeni pozadovanych vysledkt jim Casto udé€luje pravomoci nad
podiizenymi osobami, jez pracuji v daném useku organizace. Manazefi dosahuji spravného
fungovani organizace diky tomu, Ze posouvaji své zaméstnance k lepsim vykonim, ale zaroven
1 samotni manazefi musi vynakladat své nejlepsi schopnosti, dovednosti a Usili ve snaze
dosahnout efektivniho fizeni organizace. Nov€ se v managementu setkdvame s terminem
,,pridand hodnota®, ktery lze definovat jako rozdil mezi piijmem (output) a vydejem (input). Za
ptijem lze povazovat veskeré piijmy, které plynou z prodeje, vydej 1ze naopak chapat jako
castku, kterou je tfeba vynalozit na nakupované zbozi, material a sluzby. Termin , pfidana
hodnota“ tedy vyjadiuje, ze zdroje by mély poskytovat podstatnou a vysokou navratnost vseho,
co se do nich investovalo. V zavéru to tedy znamena, Ze je potieba ziskat vice z menSiho

mnozstvi zdroji. Pfidanou hodnotu mohou kromé manazera tvofit i lidé, jez maji manazefi na
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starost. Ke zvySeni ptfidané hodnoty pfispé€ji manazefi nejlépe, kdyz co nejvice vyuziji svych
zdroju tak, aby pfinesly co nejlepsi vysledky (Armstrong, Stephens, 2008, s. 38-39). Aby
manazer mohl vést ispéSnou organizaci, musi své mySleni upinat do budoucnosti, to znamena,
ze musi byt dobrym vizionatfem (Lojda, 2011, s. 7-9). Vize je ideje, napad ¢i mySlenka, kterou
chce manazer realizovat v horizontu 3 az 5 let (Zlamal et al., 2011, s. 26). Manazer musi také
rychle reagovat a aktivné pfijimat veskeré zmeény, které by mohly ohrozit budouci chod
organizace, dale musi ovladat rizné manazerské techniky a ovladat fadu praktickych
dovednosti v riznych pracovnich oblastech. Existuje fada technik, metod a postupt, které by
mél manazer ovladat, patii zde napfiklad takzvané€ tvrdé a mekké dovednosti. Mezi tvrdé
dovednosti (hard skills) patii znalosti, odborné dovednosti a fidici praktiky. Naopak mezi
mekké dovednosti (soft skills), jez jsou zaméfeny predev§im na chovani a interpersonalni
vztahy patii vedeni lidi. Aby manazer mohl ziskat potfebny manazersky um, musi projevit
jistou miru socialni zralosti a zcela projevit ovladani své osobnosti. Musi byt vzdy pfipraven
ucit se novym vécem, protoze ovladani manazerskych dovednosti neni nikdy ukonceny proces.
Predpoklady, jez urcuji budouci Gspéch manazera zahrnuji také lidské kvality, v podstaté se
jedna o to, jaky je manazer Cloveék, do jaké miry zna sam sebe, a do jaké miry je schopen
sebefizeni, reflexe a sebereflexe (Lojda, 2011, s. 7-9). Podle studie z roku 2012, ktera byla
provedena mezi 264 manazery malych a stfednich podniki péti evropskych zemi (Belgie,
Polsko, Portugalsko, Slovinsko a Spané&lsko) bylo prokazano, e obecné a specifické
manazerské kompetence byly vyznamnymi prediktory uspéchu v fizeni podniku. Obecné
kompetence jsou zaméteny na osobnostni charakteristiku, dovednosti a vzorce chovani, naopak
specifické manazerské dovednosti jsou zaméfeny na fizeni, finance, reklamu a logistiku

(Laguna et al., 2012, s. 7-13).

2.3 Rozdéleni managementu a manazeru

Management lze rozdé€lit na tfi urovné: zakladni, stfedni a vrcholovy. Diky tomuto
rozdéleni lze definovat tzv. hierarchii moci, ktera znaci, ze nizsi slozka fizeni je podfizena
slozce vy$si. Vyssi slozka rozdava rozkazy, které musi nizsi slozka managementu plnit (Zlamal
etal., 2014, s. 28). Rizeni ve zdravotnictvi je velmi sloZity proces, jelikoZ je to velmi dynamické
a naroCné pracovni prostredi (Bastani et al., 2021, s. 197; Kutz et al., 2018, s. 155). Pozadavky
na organizace, které poskytuji zdravotnické sluzby se neustale zvySuji, a to predevsim diky
technologickym a demografickym zménam a neustalé rostoucimu ocekavani spotiebitelti
(Ohrling, Ovretveit, 2021, s. 31). Organizace velmi obtizné obsazuji kvalifikované pozice

a pripadny nedostatek personalu velmi Casto feSi pretézovanim soucasnych zaméstnanct
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(Bednar, 2018, s. 10). Zdravotni¢ti manazeti jsou zodpovédni za kvalitu provadénych intervenci
(Amati et al., 2018, s. 708). Pravé proto je pfitomnost odborné zpusobilého manazera ve
zdravotnickém zafizeni jednou z nejdulezitéjsich véci (Glod et al., 2020, s. 34). Mél by oplyvat
souborem vhodnych vlastnosti a kompetenci, avS§ak malokdy se setkame s tim, jaké vlastnosti
by mél mit manazer na jednotlivych Grovnich managementu (Baczynska, Rowinski, 2020, s. 2-
15). Dle postaveni v organizaci je 1ze rozdélit na zékladni (liniové), stfedni a vrcholové. Liniovi
manazefi patfi mezi niz§i management (lower management, management prvni linie —
management in first line). Jedna se o manazery, ktefi se nachazi v hierarchii na nejniz§i trovni.
Jejich pracovni naplni je vedeni zaméstnanct pii kazdodennich pracovnich Cinnostech. Mezi
liniové manazery patfi napf. mistii ve vyrobé, vedouci oddélni ¢i stani€ni a usekové sestry.
Stiedni manazefi jsou zodpovédni nejen za fizeni liniovych manazert, ale i za fizeni béznych
fadovych pracovniki dané organizace. Manazetfi stfedniho managementu (middle
management) jsou odpovédni za uskuteciiujici se plany a plnéni strategickych cil. Patfi zde
napf. stavbyvedouci, vedouci odboru ¢i vrchni sestry. Vrcholovi manazeti, jez spadaji do
vrcholového managementu (top management) tvoii nejmensi manazerskou skupinu a jsou
zodpovédni za celkovou vykonnost organizace. Zaméfuji se predevsim na tvorbu organizacni
strategie, vedou lidi a kontroluji plnéni stanovenych cilt. Patii zde napt. generalni feditelé,
naméstci feditele ¢i hlavni sestry (Bélohlavek et al., 2001, s. 26). Béhem postupu manazera
organizaéni hierarchii smérem nahoru je kladen diraz predevsim na jeho koncepcni schopnosti.
Zameéteni na technické dovednosti s postupem casu klesa (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 32).
Zatimco manazefi stfedniho managementu pracuji vétsinou s lidmi nebo celymi tymy a smétuji
je ke stanovenym cilim organizace a k zavadéni novych zmén v organizaci, vrcholovi manazefi
jsou lidé, ktefi hledaji jakoukoliv stimulaci, jsou energetiCti a zajimaji se o novinky, ale ¢asto
projevuji nizsi zajem o spolupraci s ostatnimi lidmi. Podle diskriminac¢ni analyzy z roku 2020
se ukazalo, ze nejvice rozliSujicim faktorem mezi vrcholovymi manazery a manazery sttedniho
managementu je emocni inteligence. Vrcholovi manazefi vykazuji vys$$i miru empatie
a analytického mysleni, kdezto manazefi stfedniho managementu naopak vykazuji vyssi miru
emocniho porozuméni a emocni kontroly (Baczynska, Rowinski, 2020, s. 2-15). Funkce
manazera a jeho napli prace na jednotlivych urovnich fizeni je nasledovna a zahrnuje, jak
vrcholové manazery, tak stfedni a liniové manazery. Hlavnim cilem vrcholovych manazert je
strategické fizeni. Vrcholovi manazefi se nejvice béhem pracovniho procesu zabyvaji
planovanim, poté organizovanim, vedenim lidi a nejméné Casu vénuji kontrole. Tyto Ctyfi
funkce si lze predstavit jako trychtyft, jez se postupné zuzuje. Podle Casové narocnosti, kterou
manazer vénuje jednotlivym polozkam je nejsirsi, a tedy 1 Casové nejnarocnéjsi ¢ast planovani.
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Naopak kontrola zaujimd nejuz§i misto na pomyslném trychtyfi, proto mu vrcholovy
management vénuje nejméné Casu. Presné naopak je tomu u liniového managementu, kde
kontrola tvofi nejvice zastoupenou polozku a planovani naopak nejméné. U liniového
managementu muzeme jednotlivé zastoupeni funkci znazornit opét na trychtyfi, ktery ale stoji
tentokrat naopak. Tedy nejSirsi Casti na zemi a pfipomina tak tvar pyramidy. Nejvice je
u liniového managementu zastoupena funkce kontroly, poté funkce vedeni lidi a organizovani.
Nejméné je zastoupena funkce planovani. U stfedniho managementu jsou naopak nejvice
zastoupeny funkce vedeni lidi, organizovani a planovani. Nejméné je pak zastoupena funkce
kontroly. VSechny tyto ¢tyfi postupy, mezi které se fadi planovani, organizovani, vedeni lidi
a kontrola, patfi mezi tzv. sekvencni funkce, jenz se oznacuji jako cyklické. Procentualni
zastoupeni jednotlivych ¢innosti v pfipadé niz§iho managementu pifipada na strategické
rozhodovani 5 % , 20 % na taktické tfizeni a 75 % na operativni fizeni. V pfipadé stfedniho
managementu tvori strategické rozhodovani 20 %, operativni fizeni taktéz 20 % a nejvétsi
zastoupeni ma taktické rozhodovani s 60 %. U vrcholového managementu predstavuje nejvyssi
zastoupeni strategické fizeni, které dosahuje 75 %, poté nasleduje taktické fizeni s 20 %
a nejméne¢ je zastoupeno operativni fizeni, které ¢ini pouze 5 % (Plevova et al., 2012, s. 27-31;
Bélohlavek et al., 2001, s. 27; Zlamal et al., 2014, s. 28). Podle prafezové studie z roku 2014,
ktera probihala v Astané a zucastnilo se ji 61 manazert z riznych pozic ve zdravotnictvi se
zjistilo, ze nejvy$§i mezeru ve vzdélani maji vrcholovi manazefi v oblasti osobniho
managementu a fizeni kvality. U liniovych manaZzert byly naopak hodnoceny jako nejslabsi
oblasti fizeni lidskych zdroji a management kvality. Pro manazery stfedniho managementu
vySla nejslabéji hodnocena oblast finanéniho managementu a informaci (Umbetzhanova et al.,

2014, s. 293-297).

2.4 Vlastnosti uspésného a kvalitniho manazera

V uzsim slova smyslu je manazer osoba, ktera fidi urcité pracovni Cinnosti a vede nejménée dveé
osoby. Je zodpoveédny nejen za praci podiizenych, ale i za dosahované vysledky. V Sir§im slova
smyslu je vedoucim pracovnikem kazda osoba, ktera je manazerem sama sob¢ a svému zivotu.
Uspéch je pro osobu v tomto postaveni splnénim urdité tuzby nebo cile. Uspéch se tyka
predevsim pocitl, ze kterych ma dany jedinec dobry pocit, radost ¢i vnitini uspokojeni (Suchy
et al., 2016, s. 31-32). Aby byl manazer schopny zajistit hladky prubéh procesu managementu
a vykonavané prace je potfeba, aby oplyval nejen technickymi dovednostmi, ale
i spoleCenskymi znalostmi, lidskymi faktory a koncepcnimi schopnostmi (Cejthamr, Dédina,

2010, s. 32). Spravny vybér manazera je klicovy faktor prevence psychického stradani
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zaméstnancl na pracovisti. Poruchy osobnosti manazera mohou zpisobit Ujmu nejen
zaméstnancum, ale i samotné organizaci, proto je dilezité, aby hodnoceni a vybér samotnych
manazert probihal v organizaci velmi obezietné (Mathieu, 2012, s. 1-15). Spravny manazer by

m¢l byt:
Vzorem pro ostatni

Spravny manazer musi jit zaméstnancim piikladem v tom, co fika a déla, protoze
podiizeni pracovnici si ihned v§Simnou, zda manazer plni to, co po nich sam zada (Folwarczna,
2010, s. 15). Schopni manazefi dosahuji své autority tim, ze jsou dusledni. To je velmi

specificka vlastnost, ktera se pfipisuje pravym vudcim (Postuta, Majczyk, 2018, s. 91-100).
Znat dobre sam sebe

Pokud manazer zna své silné a slabé stranky a je schopen sebereflexe, ma ty nejlepsi
predpoklady vést kvalitni a uspéSny tym. Aby byl ve své kariéfe uspésny, musi nejprve
porozumét sam sobé, aby byl schopen porozumét i ostatnim. Neznalost sebe sama neumoziiuje
manazerovi vyuzit jeho vlastni potencial v praxi. V pfipad€, Ze je osobnostné nevyrovnany
a nejisty, hrozi, ze si bude vybijet své dusevni komplexy na svém pracovnim tymu, diky cemuz
jej demotivuje a negativné ovlivni v ¢innosti (Folwarczna, 2010, s. 16). Vysledky studie z roku
2010 ukazuji, ze zeny jsou vice pratel§t€jSi a emocionalné stabilnéj§i manazerky, nez muzi.
Jejich emocni inteligence koreluje s osobnostnimi dimenzemi, jenz zahrnuji nejen vzajemnou
spolupraci, ale i emoc¢ni kontrolu. Porozuméni vlastnim emocim a emocim ostatnich je dilezity
predpoklad pro vykon funkce manazera. Manazefi, ktefi dokdzou ovladat své emoce a pudy
jsou taktéz vice spokojeni se svou praci (Bostjancic, 2010, s. 207). Podle prifezové studie
zroku 2021 bylo taktéz zjisténo, ze sestry manazerky hraji velmi dulezitou roli pfi feSeni

konflikta v klinickém prostiedi (Gokoglan, Ozen Bekar, 2021, s. 1239-1244).
Soustavné se vzdélavat

Aby byl manazer ve své profesni Cinnosti uspésny, musi se pravidelné vzdélavat, jak
v odborné oblasti, tak v oblasti vedeni lidi. Musi umét pfiznat chybu, byt otevien novym
postupum a myslenkam a hledat cesty, jak efektivné rozvijet sebe a svij tym. Nestaci, aby
manazer délal véci jen spravné, musi hledat nové a inovativni cesty, kterymi bude posouvat
sebe 1 tym kuptedu (Folwarczna, 2010, s. 16). Podle rozptylové analyzy z roku 2019 jsou
manazefi s vétSimi pracovnimi zkuSenostmi vice piivétivi, nez ti, s mensSimi pracovnimi

zkuSenostmi. Manazefti s vys$§im vzdelanim jsou vice svédomiti, emocné stabilni a otevieni
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novym veécem a zkuSenostem, nez manazefi s niz§im vzdélanim (Luis De Moura et al., 2019,

s. 767).
TéSit se ze zmény

Reagovat na zmény je nezbytnd povinnost kazdého manazera. Ty je tfeba aktivné
ptijimat a dokonce i iniciovat. Neni ku prospéchu organizace reagovat pasivné. Ze zmén je
nutné se udit. Ukolem manaZera je, aby svému tymu vysvétlil kladné stranky zmén, aby jim
vysvétlil benefity, které jim tyto zmény pfinesou. Jsou soucasti kazdodenniho zivota a lidi na
né velmi &asto reaguji s obavami. Ukolem manazera je tyto obavy rozptylit (Folwarczna, 2010,

s. 17).
Mit vizi

Manazer presné vi, kam jeho pracovni tym sméfuje. Ma jasné stanoveny cil a vizi se
kterou jsou obeznameni vSichni Clenové tymu. Diky tomu se vSichni pfislusnici citi byt

odpovédni za uskute¢néni daného cile, protoze jsou jeho soucasti (Folwarczna, 2010, s. 18).
Byt si védom soucasného stavu organizace

Rada manazerti ma tendenci zamlCovat zameéstnancim fakt, Ze se organizace nachazi
v krizi. V nelehkych Casech je pravé spravna komunikace a znalost cili organizace hnacim

pohonem tymu kupiedu (Folwarczna, 2010, s. 18-19).
Chovat se Cestné, poctivé a eticky

Manazer je dulezitym nositelem firemnich hodnot. Kazda organizace a i nékteré profese
maji stanovené principy chovani ¢i etické kodexy napt. eticky kodex sester. Vedouci pracovnik
se musi vzdy chovat ke svym ¢lenim tymu slusné, spravedlive, komunikovat s nimi s respektem
a bez znamek jakékoliv manipulace (Folwarczna, 2010, s. 19). Osobnost manazera poukazuje
na to, jak mysli, jak vnima realitu, a jak si rozumi s ostatnimi lidmi. Tyto vlastnosti ovliviiuji
jeho rozhodovani a zpusob feSeni problému. I piesto, ze jednotlivi lidé maji podobnou
biologickou strukturu, li§i se vyznamné ve svych postojich, chovani, napadech, pocitech
a pristupech (Alan, Baykal, 2018, s. 119-126). Zejména ve zdravotnictvi dochazi mnohem
Castéji ke komunikacnim Sumim a konfliktnim situacim, jez jsou nasledkem nadfizenych
a podfizenych roli (Rapc¢an, 2021, s. 13). Podle deskriptivni studie z roku 2014 bylo prokazano,
ze veétsi konflikt roli mezi manazery a zaméstnanci na pracovisti nevede k vyznamné nizsi
spokojenosti s praci, ale vede k vyznamné vyss§i uzkosti, ktera s ni souvisi. Déle bylo zji§téno,
ze u proaktivnich (tzn. aktivnich, iniciativnich, samostatnych) manazerii pfedevsim ve stfedni

19



urovni managementu, na jejichz pracovisti nastal konflikt roli, vyznamné neovlivnil
spokojenost zaméstnancu s praci ¢i nevyvolal vy$si miru tzkosti zaméstnancu s praci. Nicméné
u manazertl ve stfedni Urovni managementu, ktefi byli méné€ proaktivni vedl konflikt roli na
pracovisti k vyrazné nizsi spokojenosti s praci, a zameéstnanci vykazovali vys§i miru tzkosti,

jez byla spojena s praci (Han et al., 2014, s. 473).
Myslet systémové

Manazer musi zcela a jasné umét oddélit priciny od nasledki. Rada problémt na
pracovisti vznika praveé proto, ze nefunguje vnitini systém, nikoliv, ze nefunguji samotni lidé.

Spatné lidské chovani v tymtl je pouze nasledkem systémové pii¢iny (Folwarczna, 2010, s. 20).
Efektivné komunikovat

Jednou z vyznamnych vlastnosti manazera je spravna komunikace, jenz zahrnuje nejen
srozumitelné formulace, ale i schopnost prezentovat své nazory. Diky ¢emuz lze vybudovat
silné vztahy s ostatnimi ¢leny tymu. Efektivni komunikace manazera by méla zahrnovat nejen
citlivou komunikaci, ale 1 zdjem o druhé lidi. Nedilnou souc¢ésti komunikace je 1 neverbalni
slozka, zahrnujici gestikulaci. Samotna fe€ t€la musi odpovidat obsahu sdé€leni, pokud tomu tak
neni, zaméfuji se posluchaci pravé na feC t€la a obsahu sdé€leni nevénuji pozornost ¢i mu vibec
nevéii (Folwarczna, 2010, s. 20). Vedouci pracovnici, ktefi ovladaji prvky spravné komunikace
vi, kdy maji svym podiizenym naslouchat, a kdy s nimi maji mluvit. Manazefi, ktefi uméni
komunikace neovladaji jsou neefektivni (JaroSova et al., 2015, s. 20). Musi jednat s ostatnimi
lidmi takovym stylem, aby dokazali ovlivnit jejich chovani, a dosahli diky nim pfedem
stanovenych cilt organizace. Clenové tym@ odekavaji, Ze jejich vedeni bude ve svém chovani
spravedlivé a nebude pfili§ submisivni (tzn. lehce se podtizujici). To v dasledku znamena, ze
jsou manazefi vnimani jako silné osobnosti, které jsou schopny ovliviiovat jiné osoby
a organizovat jejich praci. Taktéz to znamena, ze nemusi pouzivat mocenské taktiky, aby byli
uspesni, protoze jejich Cestnost a poctivost, nuti ostatni lidi, aby jim naslouchali a nasledovali

je (Postuta, Majczyk, 2018, s. 91-100).
Myslet pozitivné

V roli manazera je velmi obtizné udrzet si pozitivni mysleni. Vedouci pracovnici velmi
lehce spadaji k negativismu a ve vSem vidi samé problémy a divody, pro¢ nelze dosahnout
stanovenych cili. Pozitivné ladény manazer se naopak zaméfuje na to, Ceho vSeho lze

dosahnout, a jak zménit véci k lepSimu. Pozitivni mySleni lze lehce prenést 1 na ostatni
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spolupracovniky, diky cemuz lze vytvofit pfijemnou atmosféru na pracovisti (Folwarczna,

2010, s. 21).
Nadchnout sebe i ostatni

Manazer musi umét nadchnout pro véc nejen sebe, ale i své spolupracovniky. Ty lze
snaze zapojit do pracovniho procesu. Nadseni ¢lenové tymt maji vlastni zajem na tom, délat

véci co nejlépe. Nadseni je tedy nezbytné pro fizeni zmén (Folwarczna, 2010, s. 21-22).
Byt opravdovy

Spravny manazer umi pfiznat chybu, vi, Ze se nikdo nenarodil dokonaly vcetné jeho
samotného. Uvédomuje si, ze kazdy ¢len tymu je jedineCny. Svij tspéch zaklada nejen na
osobnich kvalitach, ale i na své pfirozenosti. Tim si ziskava oblibu u spolupracovniki. Nema
potfebu ze sebe délat nékoho jiného (Folwarczna, 2010, s. 21). Zaméstnanci, ktefi jsou
spokojeni s osobnosti manazera, vykazuji pozitivni vysledky a vys§i pracovni spokojenost.
Manazefti, ktefi podle deskriptivni studie z roku 2016 vykazovali rysy extraverze (tzn. rysy
obliby spoleCnosti, otevienosti a prizpusobivosti) méli pozitivni vliv na pracovni spokojenost
zamestnancl, kdezto manazefi, jez vykazovali neuroticky rys (tzn. rysy nejistoty, tzkosti
a strachu) méli naopak velmi negativni vliv na své zaméstnance (G. Abeli et al., 2016, s. 239-

242).

Naopak Suchy a kolektiv spoluautorti oproti Folwarczné uvadi, ze klicem k tomu, aby
byl manazer uspésny, je nutné nasledovat tzv. Sest pilifti manazerského tspéchu. Tyto pilife
jsou sestaveny na zakladé praxe v oblasti managementu, nikoliv na zakladé teoretickych
poznatk® (Suchy et al., 2016, s. 36). Usp&$ny manazer se podle Suchého pozna podle téchto

atributi:
Uspéch je charakter manazera

Na charakter ¢lovéka si nelze Sahnout. VétSina lidi si ho neuvédomuje a Casto jej
i podcetiuje. Clovek, ktery oplyva dobrym charakterem, je méné sebestiedny a ma potiebu
pomahat druhym lidem. M4 vétSinu Casu dobrou néaladu, usmév na tvafi a sr§i optimismem.
Diky tomu zodpovida za to, co déla, a co ma délat. V podstaté se da fici, ze charakter cloveéka
je jakysi soubor vnitinich kvalit moralni povahy. Osobnost manazera formuje nejen charakter
organizace, ale 1 jeji identitu, tedy to, jak ji vidi zaméstnanci, zakaznici, ale 1 jeji partnefi. Podle

toho, jak jedna management se zaméstnanci, jednaji zaméstnanci se zakazniky. Vzdy se vyplati
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vyvinout patii¢né asili k vybudovani dobrého jména organizace, jelikoz z takového usili muze

vzniknout dlouhodoba konkuren¢ni vyhoda na trhu (Suchy et al., 2016, s. 109-127).
Pozitivni postoje manazera

Postoj je jakési vnitfni nastaveni Clovéka, jez se projevuje vztahem k ¢loveéku nebo véci
a muze mit rizné formy at’ uz kladné, neutralni nebo zaporné. Vnitini nastaveni clovéka vychazi
z jeho charakteru. Pozitivni vnitini nastaveni se poté projevuje v mysleni daného ¢loveka, jeho
prozivani, ale i jednani. Celkem existuji Ctyfi typy postoju. Prvnim je pozitivni postoj, ktery se
vyznacuje zajmem o Cloveka, ukol ¢i problém. Objevuje se aktivni pifipravenost pomoci.
Neutralni pozitivni postoj se naopak vyznacuje toleranci a ptipravenosti pomoci kdykoliv na
vyzadani. Neutralni negativni postoj je typicky lhostejnosti, nezajmem a neochotou zaclenit
se do procesu. Posledni z postoju je negativni postoj, pro ktery je typicky odpor, nesouhlas
a neochota ¢lovéka dobrovolné se zainteresovat do pracovniho nasazeni. Tyto postoje vznikaji
dvéma zpusoby. Prvni jsou emo¢né podminéné, a vznikaji na zakladé kontaktu s danou situaci,
nebo pii kontaktu s druhou osobou. Takova osoba poté vyuziva svilj rozum k tomu, aby
odavodnila sviij zaujaty postoj na zakladé emoci. V kazdém takovém emocnim postoji je
ziejmé 1 subjektivni hodnoceni dané situace. Naopak postoje, které jsou védomé formované,
jsou daleko stabilnéj$i a udrziteln€jsi. Dana osoba si je dobfe védoma, proC zaujala pravé tento

postoj (Suchy et al., 2016, s. 152-159).
IQ — rozumova inteligence

IQ hodnota je hodnota urcena pro realny zivot. Lze ji bud’ tlumit nebo naopak rozvijet
a zvySovat. K rozumové inteligenci je potfeba pfidat jak nadhled, tak tthel pohledu. Samotné
IQ muze omezit pohled ¢lovéka pouze na to, co ho zajima, a co podtrhuje jeho sebestfednost.
Aby mohl manazer fesit rizné situace vzniklé na pracovisti, musi od dané situace oprostit své
zajmy a postoje tak, aby danou situact mohl vidét ve zcela jiném svétle. Takto oteviena mysl,
je poté schopna piijimat nové mySslenky a podnéty. Naopak uzaviena mysl manazera je typicka
neschopnosti poucit se z jiz vzniklych chyb, obavami ze zmén a neochotou pfijimat napady
druhych osob. Uzaviena mysl je nejlepsi cesta k netspéchu. Pii jednani Clovéka se vzdy
projevuji dva druhy inteligence v rizném poméru. Prvni druh inteligence je 1Q, které znacni
rozumovou slozku a druhy typ inteligence je EQ, jenz znaci emocni slozku neboli emocni
kvocient. Vzdy byva jedna z téchto slozek zastoupena ve vétsi mire. Je zfejmé, ze rozhodnuti,
jenz manazer Cini pod vlivem emoci, at’ uz pozitivnich ¢i negativnich, nebyvaji uspesna, ale to

samé plati 1 pii rozhodnutich, ve kterych neni pfitomna emocni slozka napt. ve formé motivace
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podiizenych. Takova rozhodnuti se rovnéz Casto stfetavaji s odporem (Suchy et al., 2016,

s. 170-200).
Proaktivita

Je proces, kdy osoba védomé reaguje na okolni podnéty. Jedna a rozhoduje po peclivé
uvaze a voli z nékolika moznosti. Manazer, ktery je proaktivni, ne€eka na podnéty ¢i piikazy
shora, ale upina svou mysl kupfedu a zaméfuje se na dulezité véci. Opakem proaktivity je
impulzivni jednani zapfi¢inéné emocni slozkou. Je Casto ukvapené a nepromyslené. Spole¢né
s proaktivitou se objevuje také termin pasivita, pro kterou je typicky ut€k od problémi, cilt
avyzev. Pasivita byva Casto zpisobena strachem z rizik, které plynou z aktivity, vybocenim
z fady nebo strachem, ze na sebe zbytecné upozornime. To byva problém piedevs§im starSich
manazerQ, ktefi se snazi udrzet si svou manazerskou pozici, a nechtéji se zabyvat zménami ¢i
inovacemi. Procesni pfistup dokaze rozsifit nejen thel pohledu, ale i pole pusobnosti
proaktivniho manaZzera. AvSak vétSina manazerti se omezuje pouze na stanoveni cilti, na rozpis
kratkodobych a dil€ich cili a na prenaseni (delegovani) kol na zaméstnance. Cile poté
realizuji a po ur€ité dobé 1 kontroluji, ale samotné procesni fizeni zkratka netesi (Suchy et al.

2016, s. 207-222).
EQ - emocni inteligence

By meéla byt upevnéna, jak v pozitivnich postojich manazera, tak v jeho charakteru.
Pokud je v emocni inteligenci nerovnovaha, muze dojit ke vzniku nastroje, ktery se vyznacuje
manipulativnim chovanim s ostatnimi lidmi. Pokud manazer umi dokonale ovladat emocni
inteligenci, muze docilit toho, Ze podfizené osoby budou délat i to, co nechtéji, nebo co je proti
jejich osobnimu presvédéeni. Pfi emocni inteligenci je dilezité umét to sam se sebou, je nutné
uvédomit si své emoce a pro¢ vznikly. Je dulezité sebepozorovani, sebeovladani ¢i
sebemotivace. Dale je pii EQ potfebné umét to s lidmi, mit o své spolupracovniky opravdovy
a upfimny zajem, pomahat jim a podporovat je, byt empaticky, taktni a ohleduplny.
A v neposledni fadé je nutné umét to se svou praci. Je potieba délat svou praci s laskou, plnit
veskeré sliby, zavazky, povinnosti a poucit se z uspéchu i neuspéchu. Proto je nutné byt emocné
vyspelym manazerem, protoze emoce se velmi jednoduse pfenasi z jednoho clovéka na druhého
a dokazou vyznamné ovlivnit klima na pracovisti (Suchy et al., 2016, s. 228-254). Pracovni
vykon a vSudypfitomny stres ovliviiuji osobnost manazera nejvice, a maji ptimy vliv na jeho

pracovni Uspéch a jeho organizacni vlastnosti. Manazer musi mit urc¢ité kvality k tomu, aby
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dokézal zvladnout veSkeré cCinnosti v organizaci, aby dokéazal vidét konkrétni problémy

a dokézal urcit vhodnou strategii jejich feSeni (Duneva, 2020, s. 17-24).
Ma v zivoté Stésti

Pokud nema Clovek §tésti v zivoté, projevi se to diive ¢i pozdé&ji 1 v oblasti pracovni.
Proto velmi Casto nest'astni lidé zavidi t€ém vice Gspésnym a nevahaji jim hodit n€jaky ten klacek
pod nohy. Dalsim problémem je, Ze ¢asto ani samotny cloveék nevi, co chce a mysli si, ze chce
a potfebuje pravé to, co maji ostatni lidé. A pravé zde cili i marketingové reklamy. Clovék, jenz
ma §tsti v Zivoté ma piiznivé naklon&ny i vn&jsi okolnosti. Stésti je v konetném zavéru
vysledek opravdového optimismu a optimismus ma svij zaklad v charakteru ¢lovéka (Suchy et
al., 2016, s. 270-275). Ptesné toto si mysli i manazefi. Ti povazuji Stésti za pfirozeny rys jejich
jednani. Jejich uspéch neni definovan pouze individualnim pfinosem a tvrdou praci, ale je to
zalezitost i vnéjsich faktorti. Manazefi véfi, Ze $tésti neni pouze nahoda, ale silna sila, ktera jim

pomaha uspésné jednat (Postuta, Majczyk, 2018, s. 91-100).

Téchto Sest pilifa signalizuje rovnovazny stav zakladnich faktori manazerského
uspéchu, ale v pfipad€, ze nektery ze Sesti pilifi nefunguje spravn€, dochazi k nerovnovaze
avznika tada Spatnych styld vedeni manazerem, které rozhodné nevedou ke
kyzenému uspéchu. Tento stav oznaCujeme jako management neuspéchu. V prvni fadé se
vyznacuje bezcharakternim managementem. Bezcharakterni manazer je osoba, na jehoz
slova ¢i sliby se nelze spolehnout a Casto jedna neférové vaci ostatnim osobam. Dale se
vystihuje emocné neinteligentnim managementem. Manazer se neovlada, neni schopen se
chovat citlivé a lidsky. Pfi impulzivnim managementu se chova naopak neuvazlive, a déla
ukvapena a nepromyslena rozhodnuti, ¢asto pod vlivem negativnich emoci. Pfi pesimistickém
managementu chybi manazerovi optimistické a pozitivni postoje, vSe vidi Cerné a skepticky.
V pfipadé zastrasujiciho managementu vyuziva manazer k fizeni lidi strach a dal§i negativni
emoce. Individualisticky management je charakteristicky manazerem s vysokym IQ, ktery
precefiuje sam sebe, ale i své schopnosti a dovednosti, své kolegy naopak podceiiuje a nedokaze
vyuzit jejich potencidl. V idealnim svété je mezi témito Sesti pilifi rovnovaha a prostor pro
zlepSovani, avSak idealni manazer, ktery by byl dokonaly ve vSech zminénych pilifich

neexistuje (Suchy et al., 2016, s. 38-41).

2.5 Manazerské role

O popsani manazerskych roli se vyznamné zaslouzil kanadsky profesor managementu

Henry Mintzberg. Mintzberg sepsal své poznatky na zakladé dlouhodobé analyzy fidicich
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pracovniki ve stfednich a velkych firmach, taktéz popsal jejich klasifikaci aktivit. Tyto
manazerské aktivity jsou rozdéleny do deseti roli a zafazeny celkem do tii skupin. Tyto skupiny

zahrnuji mezilidské role, informacni role a role rozhodovaci (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 34).
Mezilidské role

Jsou role zaméfené na mezilidské vztahy a jejich pavod pochazi z postaveni manazera
a jeho autority. Mezilidské role zahrnuji celkem dalsi tfi manazerské role. Prvni z nich je role
vudc¢i osobnosti, jedna se o zakladni a nejvice pfirozenou roli manazera. To znamena, ze
manazer organizaci nejen symbolizuje, ale i reprezentuje. Jeho naplil prace zahrnuje podpisy
dulezitych dokumentt, navstévy spoleCenskych akci a komunikaci s verejnosti. Druhou
vyznamnou roli je role vedouciho, jedna se o nejvice vyznamnou roli a souvisi s veskerou
manazerskou aktivitou. Vedouci pracovnik ma odpovédnost za plnéni stanovenych ukold,
vedeni a motivaci podiizenych. Posledni z mezilidskych roli je role propojovatele, ta ma za
ukol udrzovat komunikaci manazera s ostatnimi lidmi na horizontalni urovni. Jeho ukolem je

udrzovat dobré vztahy mezi organizaci a okolnim prostfedim (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 34).
Informacni role

Jsou zaméfeny predevSim na predavani informaci se kterymi se manazer setkava pfi
vykonu mezilidskych roli a zahrnuji celkem tii dalsi role. Prvni z nich je role dohlizejiciho
pracovnika. Manazer vyhledava a pfijima informace z okoli, diky nimz lépe poznava a chape
préci organizace a okolniho prostfedi. Tyto informace ziskava, jak z vnitfnich, tak vné&jSich
zdroju. Dalsi roli je role Siritele informaci, to znamena, Ze manazer piijima informace
z vnéjsiho prostredi a pfedava je skrze propojovaci roli do vnitiniho prostfedi organizace.
Naopak informace z vnitiniho prostiedi predava svym podiizenym pracovnikim. Pokud neni
manazer schopny spravné interpretovat a predavat informace ostatnim pracovnikiim, nebo je
nechce viubec sd€lovat, mize vytvorfit vyraznou bariéru v delegovani ukold na své podiizené
zaméstnance. Posledni z roli je role mluvéiho, v této roli pfedava manazer informace vedeni

organizace, dodavatelim, zakaznikiim ¢i tisku (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 34-35).
Rozhodovaci role

Manazer piijima dilezita strategicka a organizacni rozhodnuti, jez souvisi s jeho
postavenim a autoritou. Rozhodovaci role zahrnuje dalsi Ctyfi role. Prvni z nich je role
podnikatele, ta znamena pro manazera iniciaci a planovani potfebnych zmén, feseni dilezitych

problému a dalsi potfebna opatieni, jenz maji za ukol zlepSovat a fesit vzniklé situace. Role
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napravovatele poruch znamend, ze manazer musi rychle a efektivné reagovat na nezadouci
a na nepredvidatelné situace, které je potieba co nejrychleji vyfesit. Role rozdélovatele zdroju
znamena, ze manazer rozhoduje o prerozdélovani zdroju, které zahrnuji nejen penize, ale i Cas,
material a zaméstnance. Rozvrhuje praci a soucasné ji 1 kontroluje. Role jednatele souvisi se
skuteCnosti, ze manazer jedna bud’ s jednotlivymi osobami nebo organizacemi. Zamétuje se na

vyjednavani, ziskavani informaci a pterozdélovani zdroju (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 35).

2.6 Typologie osobnosti

Pracovni vykon osob je z vétsi Casti podminén jejich osobnosti nez jejich vékem ci
pohlavim (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 50). Jednou z nejznaméjSich typologii osobnosti je
typologie osobnosti, 1épe temperamentu podle Hippokrata. Termin temperament vychazi
z latinského slova ,temperamentum®, a vyznamov¢ je spjat s feckym terminem , krasis“, ktery
v piekladu znamena spravné smiseni i spravny pomér. Tyto terminy poprvé pouzil
Hippokrates, diky nimz upozornil na idealni proporce mezi psychikou a zakladnimi slozkami
organismu. Temperament charakterizuje emocni povahu jednotlivel, ktery kromé jeho
citlivosti k emoc¢nim podnétim zahrnuje také silu, rychlost reakce a kvalitu dominujiciho
rozpolozeni. Temperament neni podminén védomim a volni kontrolou. Jakykoliv vliv
socialnich podminek, vychovy a u€eni je na samotny temperament velmi omezeny. Béhem
procesu socializace se podrobuje pouze drobnym zménam, jez souvisi se socialné zadoucimi
normami a celkovou slu$nosti. Temperament vytvaii vyznamnou psychickou slozku
jednotlivea vSech kultur. Klasifikaci osobnosti poprvé pouzil fecky 1ékar a filozof Hippokrates,
o néco pozdé&ji ji doplnil také fimsky 1ékai Galenos. Hippokrates poukazoval na fakt, ze
v kazdém lidském téle vyrazné prevysuje jedna télesna tekutina, ktera zahrnuje bud’ krev, hlen,
Zlutou nebo &ernou Zlug. Stava, jez dominuje, uréuje t&lesny a dusevni stav lovéka, zdravi,
emocni procesy a naladu. Jednotlivé télesné stavy maji ptivod v ptirodnich Zivlech (oheri, voda,
zemé a vzduch). Zlué tedy pochazi z ohnég, krev ze vzduchu, hlen z vody a &erna Zlug ze zemé.
Ke kazdé télesné tekutiné je pfifazen jeden z temperamentd, a to bud’ cholerik, sangvinik,
melancholik ¢i flegmatik. Pro cholerika je typicka zluta zlu¢, jez vyvolava u ¢lovéka velmi
silné a dlouhodobé emoce. Cholerik se snadno vzrusi, je neklidny a velmi naro¢ny, neustale
proti néemu protestuje a je konfliktni. Jeho charakteristickym znakem je hnév. Naopak pro
sangvinika je typicka pfevaha krve, jenz se vyznacuje prudkym vzplanutim emoci, které jsou
vSak daleko mirné&jsi a kratkodobé&jsi nez u cholerika. Sangvinik se rychle a snadno vzrusi, ale
stejné snadno se 1 zklidni. Jeho charakteristickymi rysy ve spoleCnosti je piijemné, veselé

a spolecenské vystupovani. Pro melancholika, jenz je uplny opak sangvinika je typické pomalé
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vzplanuti emoci. Ty jsou velmi silné, dlouhotrvajici a vyrazné pii nich prevlada smutek. Cerna
Zlu¢, jez je typicka pravé pro melancholika mize za Spatnou naladu a nizkou reaktivitu.
Posledni ze Ctyf typt osobnosti je flegmatik, pro néjz je typickou tekutinou hlen, jenz je
zodpovédny za nizkou reaktivitu a lhostejnost. U flegmatika nastupuji emoce pomalu, jsou
velmi slabé a kratkodobé. Vyznacuje se klidnym a malo citlivym vystupovanim, je inertni
a neochvéjny. Hippokratova typologie osobnosti je zcela jedinecnd a bere v potaz, ze jedinec
muze byt Cisté sangvinik, melancholik, cholerik ¢i flegmatik, ale vétSinou se jedna o rizné
kombinace vrozenych povah (Cakirpaloglu, 2012, s. 228-244). Podle deskriptivni — korelacni
studie z roku 2014, ktera probihala v Kuvajtu, bylo zjisténo, ze neexistuje zadny vztah mezi
typem osobnosti manazera a naslednou vyssi efektivitou zameéstnanct. Studie se zucastnilo 120
respondentt, znichZz bylo pomoci Morganovy tabulky nahodnym vybérem vybrano 92
respondentq, tito respondenti byli podrobeni dotaznikovému Setfenti, které bylo zaméfeno nejen

na typ osobnosti manazera, ale i na efektivnost zaméstnanct (Maryam, Neda, 2017, s. 9-13).

2.7 Styly manazerského rizeni

Jedna se o zplsob vedeni, jakym manazer zadava ukoly podiizenym zaméstnancim
a nasledné hodnoti jejich plnéni. Styl vedeni manazera je ovlivnén fadou faktord, mezi které
patii osobnost manazera, charakter uloh, které zadava a samotna situace organizace v dany Cas
(FiSer, 2014, s. 89-90). Manazerské dovednosti a techniky pfedstavuji zakladni kdmen pro
vykon funkce manazera na vSech stupnich (Lojda, 2011, s. 518). Styl fizeni ukazuje pfistup
manazera jeho systém, zpusoby, metody a postupy, které slouzi k dosazeni stanovenych

podnikovych cili. Rizeni 1idi je oficialni vizitkou manazera (Zlamal et al., 2011, s. 16).
Autoritativni styl (autokraticky styl)

Pro manazera je charakteristické autoritativni chovani, pti kterém nepfipousti zadnou
diskuzi ani nazor druhych osob. Nepotfebuje, aby mu lidé rozuméli, ale potfebuje, aby lidé
délali to co chce. Tento typ manazera se zamétuje na vykon a eliminuje lidsky faktor. Vyzaduje
od zaméstnanci presnost, poradek, disciplinu a nepfipousti zadnou kritiku. Autoritativni
manazer si mysli, Ze je zodpoveédny za vSechny ukoly a za v§echny zaméstnance, proto u n¢j
dochazi Casto k prepracovani. Tento styl fizeni ma své opodstatnéni predevsim v situacich, kdy
je potieba rychle rozhodovat, jeho velkou nevyhodou je, Zze nevyuziva potencial zaméstnancu,
proto v kolektivu Casto panuji napjaté vztahy. Vyrobni vykonost mize byt velka, ale uz nemusi

byt tolik kvalitni. Autoritativni styl ma uplatnéni predev§im v armade, u policie ¢i ve
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zdravotnictvi pii feSeni krizovych situaci (Zlamal et al., 2014, s. 26-27; Zlamal et al., 2011,
s. 16).

Liberalni styl

Se nékdy oznacuje také jako ,,otcovsky“ a na rozdil od autoritativniho stylu se zamétuje
pfedevs§im na dobré vztahy mezi zaméstnanci, divéru a vzajemné porozumeéni. ManaZer
funguje jako konzultant, ktery plné respektuje nazory druhych osob. Vyhodou liberalniho stylu
je podpora tvarcich schopnosti zaméstnanct, jenz mohou pfinést nové postupy, metody
a zlepSeni. Dal$i vyhodou je tvirci svoboda a zodpovédnost samotného jedince. Nevyhodou
muze byt uplatiovani liberalni stylu v odvétvich, které jsou orientovany na vykon, jelikoz
poskytnuta volnost muze vést k poklesu zisku. Liberalni styl fizeni je proto vhodny v oblastech,
které se zaméfuji na vyzkum a vyvoj, dale ma uplatnéni ve Skolskych institucich

a programatorskych firméach (Zlamal et al., 2014, s. 27; Zlamal et al., 2011, s. 17).
Demokraticky styl

Je zaméfen predevS§im na vzajemny respekt, spolupraci a rozhodovani. Manazer je
otevien navrhum ostatnich spolupracovniku a vztahy na pracovisti funguji v pratelském duchu.
Vyhodou demokratického stylu je sice dlouhodobé primérna produktivita, ale ve velmi vysoké
kvalité. Své uplatnéni nachazi predevsim v podnikové sféfe, tedy v projektovani ¢i marketingu

(Zlamal et al., 2014, s. 27; Zlamal et al., 2011, s. 17).
Lhostejny styl

Jedna se o styl, kdy manazer pouze ,tlumoci“ rozkazy a ptikazy z vysSich stupnia
managementu na nizsi stupen. Pro vedouciho pracovnika je typickd nechut' rozhodovat se
samostatné. Manazer rozhoduje pouze ve vyjimecnych piipadech a se zna¢nou nevoli. Tento
typ pracovnika nema pro organizaci zadny pfinos, nedokéaze fidit kolektiv, a nelze od n¢j
oCekavat vyrazné vysledky. Lhostejny typ manaZera se muze vyskytovat ve vSech organizacich,
vyjimkou nejsou obchodni a vyrobni podniky ¢i Skolstvi (Zlamal et al., 2014, s. 28; Zlamal et
al., 2011, s. 18).

Kompromisni styl

V tomto typu fizeni udrzuje manazer vztah mezi nutnym vykonem a dobrymi lidskymi
vztahy, pomoci uUstupkli vi¢i obé€ma stranam. Charakteristickym znakem manazera je
kompromis, ktery ma ve vétsiné ptipadu za nasledek primémy vykon. Boji se, aby pozadavkem
na vySsi vykon nevyvolal nevoli podfizenych, protoze vyrazné uptednostriuje oblibenost
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u svych zameéstnancu. Jedna se o velmi rozsifeny typ fizeni, ktery je ale naprosto nevhodny. Je
typicky na pracovistich s niz§i trovni fizeni, tedy tam kde je manazer v pfimém dennodennim

styku s podfizenymi napt. stanicni sestra (Zlamal et al., 2014, s. 28; Zlamal et al., 2011, s. 18).
Tymovy styl

Je ze vSech styla nejvice optimalni, protoze se zaméfuje, jak na vykon, tak na dobré
mezilidské vztahy na pracovi§ti. Manazer nestoji pfiliS vysoko nad svymi podiizenymi
spolupracovniky, ale vykonava spise funkci vedouciho pracovnika. Pro tym je typické
spolurozhodovani, vzajemna vyména informaci a vyrazna spoluprace. Vyhodou tymového
stylu fizeni je velké pracovni nasazeni tymu a viditelné vysledky prace. Vyskytuje se pfedevsim
ve vyzkumnych a vyvojovych oblastech, pocitacovych firmach, projekénich kancelafich

a obchodnich organizacich (Zlamal et al., 2014, s. 28; Zlamal et al., 2011, s. 19).

Jednou z dalSich teorii ¢i modeli hodnoticich styl vedeni manazera je manazerska
miizka (managerial grid model). Jejimi tviirci jsou ameriCti teoretici managementu Robert
Blake a Jane Mouton. Manazerska miizka je rozdélena do dvou os (dimenzi). Vodorovna osa
znazorfiuje orientaci manazert na plnéni ukoli a dosazeny vysledek. Naopak svisla osa
znazorfiuje orientaci manazert na spokojenost zaméstnancu a na jejich vztahy s manazerem.
Na kazdé ose je znazornéno devét urovni (1-9), ¢im vySsi urovné manazer v dané ose dosahuje,
tim vice je orientovan bud’ na spokojenost zaméstnancii nebo na dosazeny vysledek. Naopak
¢im nizsiho Cisla dosahuje v dané ose tim, méné¢ je orientovan na danou problematiku. Podle
manazerské miizky rozliSujeme Ctyfi styly fizeni — formalni styl fizeni, direktivni styl fizeni,

tymovy styl fizeni a fizeni venkovského klubu (FiSer, 2014, s. 89-90).
Formalni styl Fizeni

Je charakteristicky minimalnim zajmem o lidi i o vysledky. Pro manazery vyznavajici
formalni styl fizeni je typické mechanické uplatiiovani firemnich pravidel a procedur. Na jejich
uplatiiovani klade daleko vyssi duraz, nez na dosaZeny vysledek ¢i nazory ostatnich lidi. Tento
styl fizeni lze nejvice uplatnit v organizacich, kde je typicka kultura funkci to je napt. v armade,

ufadech ¢i velkych nepruznych firméach (FiSer, 2014, s. 90).
Direktivni styl fizeni

Tento styl uplatiiuji manazefi, ktefi jsou orientovani na dosazeni vysledku, neberou
ohled na potfeby a nazory podiizenych. Direktivni styl fizeni je pro zaméstnance

z dlouhodobého hlediska velice demotivacni a manazer se sam ochuzuje o ndzory ostatnich
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zamestnancl. Tento styl je pro manazera Casov€ velmi narocny a vyzaduje velkou miru
kontroly. Manazer funguje v rezimu kratkodobého operativniho rozhodovani, ktery se nejlépe
uplatiiyje hlavné v krizovych situacich, kdy je potieba rychle rozhodnout (Fiser, 2014, s. 93-
95).

Tymovy styl Fizeni

Pfi tomto stylu je manazer zaméfen, jak na dosahovani vysledku, tak na pfiméfené blaho
svych zaméstnancii. Manazer zadava a hodnoti ukoly tak, aby se mohli i zaméstnanci podilet
na spolecné praci. Zameéstnanci zcela jasné rozumi ucelu i smyslu své prace. Organizace si
zaklada na dobrych internich vztazich, na vzajemné spolupraci a podpote. Tymovy styl fizeni
se uplatiuje tehdy, kdyz organizace usiluje o vybudovani kultury vysledku. Striktni dodrzovani
pravidel a postuptl neni pro manazera prioritou. Prioritou je spolecné plnéni ukold a vzajemna

spoluprace (Fiser, 2014, s. 93-95).
Rizeni venkovského klubu

V ptipadé tohoto stylu se nejedna o fizeni v pravém slova smyslu. Veskera prace a ukoly
jsou podfizeny dobrym vztahiim na pracovisti a spokojenosti zaméstnancui. Zcela jisté se tento
styl fizeni nehodi pro organizace, které usiluji o zvySeni vykonnosti. V pfipadé, ze je na
pracovisti identifikovan tento styl fizeni, mél by byt manazer dirazné upozornén na danou
skuteCnost, a mély by mu byt doporuceny postupy a opatieni, jak spravné vést organizaci (FiSer,
2014, s. 96).

2.8 Shrnuti teoretickych vychodisek

Idealnimi vlastnostmi, dovednostmi, schopnostmi a osobnosti manazera se zabyva fada
Ceskych i zahrani¢nich autort. Ti pisi nejen odborné publikace, ale provadi i vyzkumné studie,
které se zabyvaji touto problematikou. Vétsina autora vychazi z velmi podobného teoretického
zakladu pfi popisu idealniho, kvalitniho a uspé$ného manazera, ale i pfesto se jednotlivi
odbornici v drobnych nuancich 1isi. Autofi se pfedevsim shoduji v tom, Ze manazer patii mezi
jednu z nejdilezitéjSich osob v organizaci, ktera nese nejvys$si miru odpovédnosti za
dosahovani a plnéni predem stanovenych cili. Kromé toho, ze by mél spravny manazer oplyvat
dostateCnymi znalostmi a zkuSenostmi, mél by také byt velmi dobrym komunikatorem, jak pfi
komunikaci mezi svymi nadfizenymi spolupracovniky, tak i mez témi podiizenymi. Rada
autort uvadi nedostateCné komunikacni schopnosti jako obrovsky nedostatek manazera, ktery
se v tu chvili stava pro organizaci zcela neefektivni osobou. Idealni manazer by se mél neustale

vzdélavat nejen v odborné oblasti, ale 1 v oblasti vedeni a v oblasti motivace lidi. Jeho vizi
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a nadSeni by méli sdilet vSichni jeho spolupracovnici. Charisma a opravdovost manazera je jeho
mocnou silou, ktera zvySuje vykon zaméstnancl, a vede je k pfedem vytyCenym cilim.
Spokojenost zaméstnancii s osobnosti manazera a jeho stylem vedeni je velmi dilezita
pfedev§im ve zdravotnictvi, kde se fada zdravotnickych =zafizeni a nemocnic potyka
s nedostatkem nelékafského personalu. Nelékarsky manazer ve zdravotnictvi, ktery oplyva

vyse zminénymi kvalitami ma pozitivni vliv na stabilizaci personalu a jeho nizkou fluktuaci.

Na zakladé sumarizace dohledanych poznatkt byly k této problematice zformulovany

tfi vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka 1:

Maji ptedchozi pracovni zkuSenosti vliv na vykon manazerské funkce?
Vyzkumna otazka 2:

Souvisi mira delegovani ukoltt manazery s po¢tem podiizenych zameéstnanct?
Vyzkumna otazka 3:

Souvisi troven dosazeného vzdélani s predpokladem karierniho rastu?
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3 Metodika vyzkumu predpokladi pro vykon funkce manazera

Odborna c¢ast diplomové prace se zabyva idealnimi pfedpoklady pro vykon funkce
manazera ve zdravotnictvi a fizenim tymua. Tato problematika byla zkoumana pomoci

kvantitativni metody.

3.1 Vyzkumné cile a hypotézy

Cilem odborné c¢asti diplomové prace bylo zjistit, jak si nelékaisti vedouci pracovnici
ve zdravotnictvi predstavuji idedlniho manazera, a zda si mysli, Ze timto manazerem opravdu
jsou. Z dohledanych studii, ¢lankt a odborné literatury vyplyva, ze idealnimi predpoklady pro
vykon funkce manazera jsou piedevsim dobré organiza¢ni schopnosti, komunikaéni dovednosti
a dobry vztah k lidem. Bez téchto potfebnych schopnosti a dovednosti se stdva manazer
uspeésnym a kvalitnim vedoucim pracovnikem jen s velkymi obtizemi. Aby se mohl manazer
naplno vénovat své praci a dosahoval stanovenych cil, je nutné, aby dokazal efektivné
delegovat ukoly na podfizené pracovniky. Taktéz je dle teoretickych vychodisek potiebné, aby
se manazefi neustale vzdélavali. Diky tomu lze ptedpokladat, ze maji vétsi touhu po dalSim

kariérnim rastu.

K této problematice byly zformulovany vyzkumné otazky a hypotézy:
Vyzkumna otazka 1:
Maji ptedchozi pracovni zkuSenosti vliv na vykon manazerské funkce?
Hypotéza 1: Pfedchozi pracovni zkuSenosti maji vliv na vykon manazerské funkce.
Ho: Piedchozi pracovni zku§enosti ve zdravotnictvi nemaji vliv na vykon manazerské funkce.
Ha: Pfechozi pracovni zkusenosti ve zdravotnictvi ovliviiuji vykon manazerské funkce.
Vyzkumna otazka 2:
Souvisi mira delegovani ukoltt manazery s po¢tem podiizenych zameéstnanct?
Hypotéza 2: S vyssim pocCtem podiizenych roste mira delegovani ukold piimo imémé.
Ho: Rostouci pocet podiizenych zaméstnanct nema vliv na vysi delegovani ukola.
Ha: S rostoucim poc¢tem podiizenych roste mira delegovani ukolt.
Vyzkumna otazka 3:

Souvisi uroven dosazeného vzdélani s predpokladem karierniho ristu?
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Hypotéza 3: Kariérni rist je predevsim viditelny u vysokoskolsky vzdélanych manazerd.

Ho: Vysokoskolsky vzdélani manazefi uvadéji kariérni rust ve stejné mife jako manazefi bez

vysokoskolského vzdéelani.

Ha: Vysokoskolsky vzdélani manazefi Cast€ji uvade€ji kariérni rdst neZ manazefi bez

vysokoskolského vzdéelani.

3.2 Charakteristika souboru

Vyzkumného Setteni se zucastnili nelékaisti vedouci pracovnici ve zdravotnictvi, ktefi
zastavali manazerskou pozici na urovni liniového a stfedniho managementu. Respondenti
pochézeli z nejvétsiho zdravotnického zatizeni v Olomouckém kraji, tedy z Fakultni nemocnice
Olomouc (dale jen FNOL). Kromé stani¢nich, usekovych a vrchnich sester se vyzkumného
Setfeni zucastnili také vedouci laboranti, vedouci radiologiCti asistenti, vedouci socialniho
oddéleni a primaf oddeleni. K participaci ve vyzkumném Setfeni byli osloveni nelékarsti
vedouci pracovnici napfic¢ v§emi odbornymi oddélenimi ve FNOL. Do zkoumaného vzorku byli
zahrnuti, jak muzi, tak Zeny. Ugast ve vyzkumném Setieni byla zcela dobrovolna a anonymni
a zucastnilo se ho celkem 67 respondenti. Divody nizkého poctu respondenti byly uvedeny

v podkapitole 5.1 Limity vyzkumného Setfeni.

Tabulka 1 — Zdkladni informace o respondentech

Zakladni informace o . Relativni
Cetnost
respondentech cetnost
Celkem 67 100,0 %
Muz 4 6,0 %
Otl Pohlavi
Zena 63 94,0 %
31-40 let 4 6,0 %
41-50 let 32 47.8 %
Ot2 Vék
51-60 let 28 41,8 %
61 a vice let 3 4.5 %
Stredoskolské 14 20,9 %
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oddéleni

Nastavba 1 1,5 %
DiS. 4 6,0 %
Ot3 Jaké je Bc. 16 239 %
vaSe nejvyssi
Mgr. 25 37,3 %
dosazené
vzdélani? Ing. 2 3,0 %
MBA 1 1,5 %
Ph.D. 4 6,0 %
Stanic¢ni sestra 23 34,3 %
Vrchni sestra 17 25.4 %
Vedouci laborant 11 16,4 %
Ot4 Jakou Usekova sestra 10 14,9 %
manazerskou (/e qouci oddélent 2 3,0 %
pozici nyni
., Vedouci
vykonavate? 2 3,0 %
radiologicky asistent
Primar oddéleni 1 1,5 %
Vedouci socialniho
1 1,5 %

Vyzkumného Setfeni se zicastnilo celkem 67 respondentl, z toho bylo 94,0 % Zzen (63
osob) a pouze 6,0 % muzu (4 osoby). Nejcast€ji byli respondenti ve vékové kategorii 41-50 let
(47,8 %; 32 osob) anebo ve vékové kategorii 51-60 let (41,8 %; 32 osob). Z pohledu vzdélani
méli respondenti nejCasteji magisterské vzdélani (37,3 %; 25 osob), 23,9 % sledovanych
manazert mélo bakalarské vzdélani (16 osob) a pétina osob méla pouze stiedoskolské vzdélani
(20,9 %; 14 osob). Dotazovani respondenti nejCastéji pracovali na pozici jako stanicni sestry

(34,3 %; 23 osob), vrchni sestry (25,4 %; 17 osob) anebo jako vedouci laboranti (16,4 %; 11

osob), viz Tabulka 1 vySe.
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3.3 Metoda sbéru dat

Data pro vyzkumné Setfeni byla ziskana kvantitativni metodou. Kvantitativni vyzkum
je vyzkum, ktery se zabyva zachytem reality, kterou méfi pomoci raznych proménnych. Cilem
kvantitativniho vyzkumu tedy je, nalézt vztah mezi jednotlivymi proménnymi. Existuje fada
metod, kterymi lze sbirat data v kvantitativnim vyzkumu, patfi zde napf. experiment, dotaznik
¢i standardizované pozorovani a mnoho dalSich metod. Takto sesbirana data z kvantitativniho
vyzkumu jsou statisticky zpracovana a slouzi k ovéreni platnosti teorie ¢i pfedem stanovenych
hypotéz, které se v zavéru prace bud’ potvrdi nebo vyvrati (Vévodova et al., 2015, s. 47-49).
Pro tuto diplomovou praci byla vybrana metoda sbéru dat pomoci dotaznikového Setieni. Pro
diplomovou praci nebyl nalezen zadny vhodny a vyhovujici standardizovany dotaznik, proto
byl pro ucely prace vytvoren novy nestandardizovany polostrukturovany dotaznik zaméreny na
danou problematiku (Pfiloha 1). Nestandardizovany polostrukturovany dotaznik s nazvem
Predpoklady pro vykon funkce manazera a fizeni tymu obsahoval celkem 25 otazek, které byly
ve formeé otevienych, polootevienych a uzavienych otazek. 4 otazky byly oteviené a byla u nich
vyzadovana, kratka odpovéd na vyhrazenou cCast dotazniku, 10 otazek bylo ve formé
uzavienych otazek, kdy bylo mozné vybrat pouze jednu moznou odpovéd ze stanovené
nabidky, vyjimkou byly otazky cCislo 16, 17, 19, 21 a 23, kde mohli respondenti zvolit az 3 jimi
vybrané odpovédi. Zbylych 11 otazek bylo ve formé polootevienych otazek, kdy mohli
respondenti vybrat odpoveéd’ z dané nabidky nebo mohli na vyhrazenou ¢ast dotazniku uvést
svou vlastni odpovéd’. Dotaznik byl rozdélen celkem do 5 oblasti. 1. oblast byla zamétfena na
demograficka data o respondentech a tykala se otazek cislo 1-6. 2. oblast se zabyvala
problematikou motivace respondenta vykonavat manazerskou funkci a jeho dosavadnimi
pracovnimi zkuSenostmi, tato oblast zahrnovala otazky cislo 7-11. 3. oblast byla zaméfena na
osobnost a styl fizeni respondenta a zahrnovala otazky c¢islo 12-15. 4. oblast byla zaméfena na
otazky ohledné vlastnosti a dovednosti dulezitych pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi
a zahrnovala otazky Cislo 16-18. Posledni 5. oblast byla zaméfena na vzdélavani respondenta
ajeho pracovni napli, tato oblast zahrnovala otazky cislo 19-25. Dotaznik nebyl ¢asové
narocny, 1 presto, ze obsahoval 25 otazek, Casova narocnost nezabrala vic, jak 15-20 minut

éistého Gasu.

3.4 Realizace vyzkumu

Vyzkumné Setteni probihalo ve Fakultni nemocnici Olomouc. FNOL patii mezi nejvétsi
zdravotnické zafizeni v Olomouckém kraji a celkové patfi mezi Sestou nejveétsi nemocnici

v Ceské republice. Podle udaji zroku 2020 se ve FNOL nachazi celkem 68 odbornych
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pracovist a 1 193 luzek, o které se stara celkem 4 276 zaméstnanct, z nichz v§eobecné sestry
tvori 1 378 zaméstnancu, praktické sestry 130 zaméstnanct a détské sestry 156 zaméstnancu,
to je celkem 1 664 zaméstnancu z oSetiovatelské oblasti. Dale tvoii nelékaisky zdravotnicky
personal porodni asistentky, které tvori celkem 89 zaméstnancii, radiologiCti asistenti tvoii 98
zameéstnancu, zdravotni laboranti 169 zaméstnanca, farmaceutiCti asistenti 31 zaméstnanca,
fyzioterapeuti 49 zaméstnanci a zdravotné-socialni pracovnici tvoii 8 zaméstnancti. Praveé
z téchto vySe zminénych pracovnich pozic pochazeli vedouci nelékaisti pracovnici, ktefi se
zucastnili vyzkumu (www.fnol.cz; Vyrocni zprava Fakultni nemocnice Olomouc 2020, 2021,
str. 86). Vyzkumné Setieni probihalo ve Fakultni nemocnici Olomouc od 13. 10. 2021 do 14. 3.
2022, sbér dat tedy probihal celkem 5 mésict. Z divodu piitomné zhorSené epidemiologické
situace, kvuli onemocnéni COVID-19, byl sbér dat realizovan pomoci online platformy Google
Formulare v anglickém piekladu také jako Google Forms dostupné zdarma na internetovém
vyhledavaci Google. Na této platformé Google Formulafa byl zpracovan dotaznik béhem dvou
dna. Celkem trikrat byla ovéfena pilotni verze dotazniku, nez byla v konecné verzi
distribuovana mou osobou z mé pracovni e-mailové adresy (Michaela.Kralikova@fnol.cz)
ostatnim nelékarskym vedoucim zaméstnancim FNOL. Kontakty na jednotlivé vedouci
pracovniky byly ziskany na oficialnich webovych strankach Fakultni nemocnice Olomouc.
Sbér dat byl realizovan az po souhlasu Etické komise Fakulty zdravotnickych véd Univerzity
Palackého v Olomouci (Pfiloha 2) a po souhlasu Fakultni nemocnice Olomouc se sbérem dat
pro studijni ucely (Ptiloha 3). V ptipadé Etické komise Fakulty zdravotnickych véd Univerzity
Palackého v Olomouci bylo souhlasné stanovisko udéleno 26. 8. 2021 a u Fakultni nemocnice
Olomouc bylo souhlasné stanovisko udéleno 10. 8. 2021. Jednotlivi respondenti byli osloveni
skrze jejich pracovni e-mailové adresy s zadosti o vyplnéni dotazniku na pfilozeném odkazu
(linku). Po kliknuti na odkaz byli respondenti pfesmérovani na online dotaznik na platformé
Google Formulaitu, kde byla zcela anonymné zaznamenana data jednotlivych respondentd.
Osloveni respondenti byli opakované upozornéni ve-mailu i v zéhlavi dotazniku na
dobrovolnost vyplnéni dotazniku, jeho naprostou anonymitu a uziti dat pro ucely tvorby
odborné casti této diplomové prace (Pfiloha 4). Z vyplnéni dotazniku neplynuly pro
respondenty zadna rizika i zat€z z davodu moralné neproblematického tématu. Ziskana data

byla po celou dobu bezpecné ulozena u realizatora vyzkumu.

3.5 Metody zpracovani dat
Ve FNOL bylo distribuovano celkem 145 dotaznikt, vyplnéno a odevzdano bylo 70

dotaznikd. Navratnost tedy Cinila 48,27 %, divody nizké navratnosti byly uvedeny v kapitole
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5.1 Limity vyzkumného Setfeni. Pro chybovost byly vyfazeny celkem 3 dotazniky. Statisticky
bylo zpracovano a vyhodnoceno celkem 67 dotazniki. Jednotlivé odpovédi vSech 67
respondentt byly prepsany do tabulkového procesoru Excel 2019 od spolecnosti Microsoft,

a poté byly zaslany odborné statisti¢ce ke zpracovani a naslednému spolecnému vyhodnoceni.

Veskera data byla zpracovana do piehlednych tabulek, grafti a histogramii. Nedilnou
soucasti zpracovanych dat byly také tabulky spramérnymi hodnotami, minimalnimi
a maximalnimi hodnotami, modusy, mediany a smérovymi odchylkami. V ramci celé prace
byly pouzity dva statistické testy, a to Fisherav exaktni test pro kontingenéni tabulky, ve kterych
se sleduje vztah dvou slovnich — kategorialnich proménnych. Tento test byl ptivodné vytvoren
pro velikost tabulky 2x2, pozd¢ji byl modifikovan pro tabulky az do velikosti 2x5. Nakonec byl
pouzit neparametricky Spearmantv korelacni koeficient, ktery sledoval zavislost dvou
¢iselnych €1 ordinalnich (pofadovych) proménnych. Veskeré vypocty byly provedeny v ramci

statistického softwaru IBM SPSS Statistics.

4 Vysledky vyzkumu

Odborna cast této diplomové prace byla zaméfena na zjisténi a potvrzeni vhodnych
osobnostnich predpokladi pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi a fizeni tymu. Na
zakladé ziskanych teoretickych poznatkd, viz vySe teoreticka Cast diplomové prace byl

vytvoren nestandardizovany polostrukturovany dotaznik zaméfujici se na danou problematiku.
Oblast Cislo 1 — demograficka data o respondentech

Tato zkoumana oblast zahrnovala dotaznikové otazky Cislo 1, 2, 3, 4, 5 a 6. Otazky cislo
1, 2, 3 a 4 byly podrobné zpracovany v podkapitole 3.2 Charakteristika souboru vyse. Otazky
Cislo 5 a 6 jsou zpracovany v této podkapitole, ktera se zabyva demografickymi daty

o respondentech.

Otazka Cislo 5 se zabyvala pocty vSech podfizenych, které mél respondent jako manazer
na starost. V této otdzce bylo nutné, aby respondent uvedl odpovéd’ na vymezenou cCast

dotazniku celym cislem, viz Tabulka 2 nize.
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Tabulka 2 — Pocty podrizenych

Ot5 Uved’te
pocet svych
podrizenych,
které mate jako
manazer na
starost.
Pocet 67
Prumér 329
Median 18,0
Modus 7,0
Minimum 2,0
Maximum 220,0
Smeérova odchylka 37,6

V Tabulce 2 jsou uvedeny pocty podiizenych, které meli sledovani manazefi na starost.
Primémy pocet podiizenych byl témér 33 osob, tato hodnota vSak byla ovlivnéna extrémnim
poctem podiizenych u n€kolika manazerd (hodnoty 101-220 podiizenych). Celkové 50 %
sledovanych respondentii mélo maximalné 18 podfizenych. Minimum byli 2 podfizeni,
maximum bylo, jak jiz bylo zminéno vySe, 220 osob. Nejcasteji uvadény pocet podiizenych
zaméstnancu byl 7.

Naopak otazka Cislo 6 se zabyvala odpovéd'mi respondenti na délku vykonavané

manazerské funkce ve zdravotnictvi. Tuto skuteCnost zobrazuje Graf 1 nize.

Graf 1 — Praxe ve funkci manazZera ve zdravotnictvi

Ot6 Jak dlouho vykondavate funkci manazera ve
zdravotnictvi?

40%

34,3%
35%
30%
25% 20,9% 20,9%
20% 14,9%
15%
10% 5,0%
0
0%
0-5 let 6-10 let 11-15 let 16-20 let 21 avice let

38



Na Grafu 1 je uvedeno rozdéleni manazert podle jejich dosavadni praxe na pozici
manazera ve zdravotnictvi. Dosavadni praxe je uvedena v letech. Nejvice respondentd je na této
pozici do 5 let (34,3 %; 23 odpovédi). 20,9 % respondentt (14 osob) je na pozici 610 let,
stejny podil osob je na dané pozici 11-15 let. Pouze 9 % respondentti (6 osob) vykonava
manazerskou funkci 16-20 let. Uctyhodnych 21 a vice let vykonava manazerskou funkci 14,9

% respondentt (10 osob).

Oblast ¢islo 2 — motivace respondenta vykonavat manazerskou funkci a jeho dosavadni

pracovni zkuSenosti

Tato zkoumana oblast zahrnuje celkem 5 zkoumanych otazek mezi, které patii otazky

Cislo7,8,9,10all.

Otazka cislo 7 se zabyvala rozhodnutim a motivaci respondenta vykonavat funkci

manazera ve zdravotnictvi Tabulka 3 nize a Graf 2 v pfiloze.

Tabulka 3 — Divody vykonu manaZerské pozice

Ot7 Proc jste se
rozhodl/a vykonavat . Relativni
Cetnost
funkci manazera ve cetnost
zdravotnictvi?
Kariérni rust 25 37,3 %
Preference rannich
20 29,9 %
smén
Rozhodnuti vedeni 11 16,4 %
Pozitivné ovliviiovat
5 7.5 %
véci
Jina odpovéd’:
Dobré organizacni
1 1,5 %
schopnosti
Prace s lidmi 1 1,5 %
Praxe, zkuSenosti 1 1,5 %
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Predavat zkuSenosti 1 1,5 %

Vyzva 1 1,5 %
Zavazek vuci klinice 1 1,5 %
Celkem 67 100,0 %

V Tabulce 3 jsou uvedeny duvody, pro¢ se respondenti rozhodli vykonavat
manazerskou funkci ve zdravotnictvi. 37,3 % respondent (25 odpovédi) uvedlo, ze chtélo
kariérni rust. 29,9 % respondentt uvedlo, Ze rozhodnuti vykonavat manazerskou funkci bylo
z divodu preference rannich smén (20 osob). Tretim nejcast€ji uvadénym divodem vykonu
manazerské funkce bylo, Ze byla dotazanym respondentim funkce manazera ve zdravotnictvi,
pfidélena na zakladé rozhodnuti vedeni a to v 16,4 % pfipadi (11 osob). Pouze 7,5 %
respondentu chtélo vykonavat tuto funkci proto, aby mohli pozitivné ovliviiovat budouci chod
véci (5 osob). Jiné odpovédi respondentt byly taktéz uvedeny v Tabulce 3 vySe, tyto odpovédi

tvorily celkem 9 % vSech odpovédi.

Otazka cCislo 8 se zabyvala predeSlymi pracovnimi zkuSenostmi respondenta pred

vykonem manazerské funkce ve zdravotnictvi Tabulka 4 nize.

Tabulka 4 — Predchozi pracovni zkuSenosti prace ve zdravotnictvi

Ot8 Mél/a jste pred
vykonem funkce
. Relativni
manazera pracovni Cetnost
cetnost
zkuSenosti ve
zdravotnictvi?
Ano 63 94,0 %
Ne 4 6,0 %
Celkem 67 100,0 %

Tato otazka zjist ovala, zda méli respondenti predchozi zkuSenosti ze zdravotnictvi. 94,0
% respondentu (63 osob) uvedlo, ze tyto zkusSenosti opravdu meélo. V piipadé, ze respondenti

tyto zkuSenosti mé&li, méli uvést na jaké pracovni pozici pracovali. Vysledky byly uvedeny
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v Tabulce 5 nize. Pouze 6 % respondentt (4 osoby) uvedlo, ze nemélo zadné predeslé pracovni

zkuSenosti ze zdravotnictvi.

Tabulka 5 — Pozice predchozi pracovni zkuSenosti ve zdravotnictvi

Pokud jste v
predchozi otazce
. Relativni
odpovédél/a ANO, Cetnost
cetnost
uved’te nazev
pracovni pozice.
VSeobecna sestra 37 58,7 %
Stanicni sestra 9 14,3 %
Laborant 7 11,1 %
Radiologicky asistent 2 32 %
Jina pozice:
Biolog 1 1,6 %
Détska sestra 1 1,6 %
Klinicky logoped 1 1,6 %
Majitel Iékarny 1 1,6 %
Porodni asistentka 1 1,6 %
Socialni pracovnik 1 1,6 %
Vrchni sestra 1 1,6 %
Zastupce vedouciho 1 1,6 %
Celkem 63 100,0 %

Podle Tabulky 5 pracovali respondenti nej¢astéji na pozici vSeobecna sestra (58,7 %;
37 osob). V mensi mife pak na pozici stani¢ni sestra (14,3 %; 9 osob) a na pozici laboranta

(11,1 %; 7 osob). Podily byly samoziejmé prepocitany na pocet osob, které v predchozi otazce
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odpoveédéli ,,Ano”, tj. n = 63. Mén¢ zastoupené pracovni pozice Cinily 12,8 % odpovéedi od 8
osob.

Otazka Cislo 9 uzce souvisela s predeslou otazkou Cislo 8, v pfipadé€, ze v ni respondenti
odpoveédéli kladné, uvedli odpovéd ,,Ano* méli uvést jejich pracovni pozici a délku praxe

v letech. Vysledky dat jsou uvedeny v Tabulce 6 nize a Grafu 3 v pfiloze.

Tabulka 6 — Pocet let predchozi zdravotnické praxe

Pocet let
predchozi
zdravotnické
praxe
Pocet 63
Prumér 15,8
Median 15,0
Modus 15,0
Minimum 1,0
Maximum 42.0
Smeérova odchylka 8,8

S otazkou vySe viz Tabulka 5 souvisela i nasleduji otazka a to ta, jak dlouho na
ptedchozi zdravotnické pozici respondenti pracovali. Respondenti méli uvést pocet let
predchozi zdravotnické praxe. Vysledky byly uvedeny v Tabulce 6 vyse. Prumémy veék praxe
pred manazerskym postem byl 15,8 let. Nejkratsi doba pied povysenim byla 1 rok, nejdelsi pak
42 let.

Otazka Cislo 10 se zabyvala odpovéd'mi respondentil na to, zda jim predeslé pracovni
zkuSenosti pomohly pozdéji ve vykonu manazerské funkce, ziskand data byla uvedena

v Tabulce 7 nize.
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Tabulka 7 — Vliiv predchozich zkuSenosti na vykon manaZerské funkce

Ot10 Myslite si, ze
Vam predeslé
pracovni zkusenosti
. Relativni
ze zdravotnictvi Cetnost

cetnost
pomohly pozdéji ve
vykonu manazerské

funkce?

Ano 59 88,1 %

Ne 8 11,9 %

Celkem 67 100,0 %

Otazka cislo 10 byla ve tvaru: , Myslite si, ze Vam predeslé pracovni zkuSenosti ze
zdravotnictvi pomohly pozdéji ve vykonu manazerské funkce?*. 88,1 % respondenti (59 osob)
si mysli, ze urcité ano. Pouze 11,9 % dotazanych (8 osob) si mysli, Ze tyto zkuSenosti vliv na
vykon manazerské funkce nemaji, viz Tabulka 7 vySe. V piipadé, ze v predchozi otazce
respondenti uvedli ,,Ano“, ze jim pfedchozi pracovni zkuSenosti pomohly ve vykonu
manazerské funkce, méli také uvést divod, pro¢ jim pomohly. Tuto skute¢nost zobrazuje
Tabulka 8 niZe.

Tabulka 8 — Vyhody predchozi praxe ve zdravotnictvi

Ot11 Pokud jste v
predchozi otdzce . Relativni
Cetnost
odpovédél/a ANO, cetnost

uved’te duvod.

Orientace v

problematice 26 44,1 %
pracovisté

Praxe, zkuSenosti 20 33,9 %

Znalost oboru 12 20,3 %
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Vedeni tymu, reSeni
1 1,7 %
konflikta
Celkem 59 100,0 %

Nejcast€jsi odpovedi respondenti bylo, Zze jim ziskané zkuSenosti ze zdravotnictvi
pomohly v orientaci problematiky na jejich pracovisti. Tuto moznost uvedlo celkem 44,1 %
dotazanych (26 osob). 33,9 % dotazanych (20 osob) vidélo vyhodu v ziskané praxi

a zkuSenostech z oboru. Pouze 20,3 % dotazanych (12 osob) uvedlo, ze jim predeslé zkuSenosti

pomohly v tom, Ze jiz dobfe znali svij obor.

Oblast cislo 3 — osobnost a styl Fizeni respondenta

Tato zkoumana oblast zahrnovala otazky dCislo 12, 13, 14 a 15 a zabyvala se

problematikou osobnosti manazera a jeho stylem fizeni.

Otazka cislo 12 se zabyvala odpovéd'mi respondentt na to, jaky je podle nich idealni

typ manazera pro vedouci funkci ve zdravotnictvi, tato data byla uvedena v Tabulce 9 nize.

Tabulka 9 — Idedlni typ manazZera ve zdravotnictvi

Ot12 Jaky typ
manazera je dle
v Relativni
vaSeho nazoru idealni Cetnost
cetnost
pro vedouci funkci ve
zdravotnictvi?
Demokraticky 30 44.8 %
Participativni 17 25.4 %
Kombinace 12 17,9 %
Direktivni 3 4,5 %
Liberalni 3 4,5 %
Nevim 2 3,0%
Celkem 67 100,0 %
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Jako idealni typ manazera pro vedouci funkci ve zdravotnictvi hodnotili respondenti
nejCastéji demokraticky typ (44,8 %; 30 osob), v mensi mife pak typ participativni (25,4 %; 17
osob), Casto také respondenti uvadéli kombinaci jednotlivych typu (17,9 %; 12 osob).
Direktivni a liberalni typ manazera byl v obou piipadech zastoupen ve 4.5 % tedy tfemi
osobami v kazdé kategorii. Celkem 3 % respondentii (2 osoby) nedokazaly na tuto otazku

odpovedét.

Otazka cCislo 13 opét tizce souvisela s predchozi otazkou Cislo 12. V této otazce méli
respondenti odpovédét na to, zda jsou opravdu témi manazery, které uvedli v predchozi otazce.

Tyto data byly uvedeny v Tabulce 10 nize.

Tabulka 10 — ,, Myslite si, Ze jste typem manaZera, kterého uvddite v predchozi otdzce? ™

Ot13 Miyslite si, ze
jste typem manazera, . Relativni
Cetnost

kterého uvadite v cetnost
predchozi otazce?

Ano 62 92,5 %

Ne 5 7,5 %
Celkem 67 100,0 %

O otazce cislo 13 si dotazani respondenti v 92,5 % mysli, ze jsou opravdu témi
manazery, které uvadi v predchozi otazce, tuto skute€nost uvedlo 62 osob. Pouze 7,5 %
dotazanych uvedlo, ze nejsou timto typem manazera, to se tykalo 5 osob. Pokud v predchozi
otazce uvedli respondenti odpovéd ,,Ne“, méli uvést, za jaky typ manazera se tedy povazuji.
Nejcasteji se hodnotili jako direktivni anebo demokraticky typ. Na tuto otazku odpovidalo

pouze 5 dotazanych respondentt, z toho 2 nevédéli, jak odpovédét, viz Tabulka 11 nize.
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Tabulka 11 — ,, Pokud jste v predchozi otdzce odpovédél/a NE, uvedte, jaky jste typ manaZera.

Ot14 Pokud jste v
prechozi otazce
. Relativni
odpovédél/a NE, Cetnost
cetnost
uved’te, jaky jste typ
manazera.
Direktivni 2 40,0 %
Demokraticky 1 20,0 %
Nevim 2 40,0 %
Celkem 5 100,0 %

Otazka cislo 15 se zabyvala typem osobnosti manazera. Ziskana data byla uvedena

v Grafu 4 nize.

Graf 4 - ,,Za jaky typ osobnosti se povaZujete?

Ot15 Za jaky typ osobnosti se povazujete?
70,0%
59,7%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0% 14,9%

%0% 7,5% 6,0%

10,0%
B Em o= o=
0,0% — —

Sangvinik  Flegmatik Kombinace  Cholerik  Melancholik  Realista Nevim

Podle Grafu 4 se respondenti povazuji nejCastéji za sangviniky, tuto skute¢nost uvedlo
neuvéfitelnych 59,7 % respondentti (40 osob), dalsi respondenti se povazuji za flegmatiky a to
ve 14,9 % pripada (10 osob). 9 % dotazanych (6 osob) se povazuje za kombinaci vSech vyse
zminénych typa. 7.5 % respondent uvedlo, Ze se povazuji spiSe za choleriky a pouze 6 %
respondentl se povazuje za melancholiky. Jeden respondent nedokazal na tuto otazku

odpoveédét a jeden dotazany se povazuje za realistu.
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Oblast cislo 4 — vlastnosti a dovednosti dulezité pro vykon funkce manazera ve

zdravotnictvi

Tato zkoumana oblast zahrnovala otazky cislo 16, 17 a 18 a zabyvala se idealnimi

vlastnostmi a dovednostmi dilezitymi pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi.

V otazce Cislo 16 mohli respondenti uvést, jaké vlastnosti jsou podle nich nejdilezité]si
pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi. V této otdzce mohli respondenti uvést vice
odpovédi, max. 3. Odpoveédi vsak byly prepocitany na celkovy pocet respondentt, tj. n=67.

Soucet relativnich Cetnosti proto nedava 100 %. Podrobna data byla uvedena v Grafu 5 nize.

Graf 5 — ,,Jaké vlastnosti jsou dle vaSeho nazoru nejdiileZitéjsi pro vykon funkce manazera ve zdravotictvi?
(moznost vice odpovédi)

Ot16 Jaké vlastnosti jsou dle vaseho nazoru nejdilezitéjsi
pro vykon funkce manaZera ve zdravotnictvi?

100% 91,0%

90% 80,6%
80%
70%
60% 53,7%
50% 44,8%
40%
30%
20%
10%

0%

Komunikativnost Rozhodnost Zku3enosti Divéra

Neuvéfitelnych 91,0 % respondenti povazuje za nejdilezit€jsi vlastnost manazera
komunikativnost (61 odpovédi), dale pak rozhodnost 80,6 % ptipadu (54 odpovédi) a jako treti
nejdualezitéjsi vlastnost povazuji dotazani respondenti ziskané zkusenosti a to v 53,7 % ptipadu

(36 odpovédi), na pomyslné Ctvrté piicce se umistila duvéra s 44,8 % (30 odpovédi).

Otazka Cislo 17 sledovala, jaké dovednosti jsou podle respondent predpokladem pro
uspesné fizeni ve zdravotnictvi. Opét mohli respondenti uvést vice odpovédi, max. vSak 3.

Vysledky byly uvedeny v Grafu 6 nize.

47



Graf 6 — Dovednosti pro predpoklad iispésného Fizeni (mozZnost vice odpovédi)

Ot17 Jaké dovednosti jsou dle vaseho nazrou
predpokladem uspésného fizeni?

90%
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70% 59,7%
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Komunikacni Schopnost motivovat  Pfirozend autorita Schopnost
dovednosti zaméstnance organizovat

Nejcastéji respondenti volili jako dovednosti dulezité pro uspésné fizeni komunikacni
dovednosti a to v 77,6 % piipadi (52 odpovédi), dale pak jako velmi dulezitou dovednost
uvedli schopnost motivovat zameéstnance a to v 73,1 % ptipadd (49 odpovédi). Ptirozena
autorita manazera byla zastoupena celkem v 59,7 % piipadi (40 odpovédi) a schopnost

organizovat byla zastoupena pouze v 44,8 % piipadt (30 odpovédi).

Otazka cislo 18 se zabyvala idealnim vékem nutnym pro vykon funkce manazera ve

zdravotnictvi. Podrobna data byla uvedena v Grafu 7 nize.

Graf 7 — Idealni véek pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi

Ot18 Jaky je podle Vas idealni vék pro vykon
funkce manazera ve zdravotnictvi?

45% 40,3%
40%
35%
30% 28,4%
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20% 17,9%
15% 13,4%
10%
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0%

31-35 let 36-40 let 41-45 let 45 a vice let

Podle dotazanych respondenti je idealni vék pro vykon funkce manazera ve
zdravotnictvi mezi 41-45 let (40,3 %; 27 odpovédi). 28,4 % respondentt si pak mysli, Ze je to
spiSe vek kolem 36—40 let (19 odpovedi), 17,9 % respondentt si naopak mysli, ze idealni vék
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pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi je 45 a vice let, pouze 13,4 % dotazanych

respondentu si mysli, ze idealni vék je kolem 31-35 lety zivota.
Oblast Cislo S — vzdélavani manazeru a jejich pracovni napli

Tato zkoumana oblast zahrnovala otazky cislo 19, 20, 21, 22, 23, 24 a 25. A zabyvala

se moznostmi dal§iho vzdélavani manazer ve zdravotnictvi a jejich pracovni naplni.

Otazka cislo 19 se zabyvala problematikou vzdé€lavani manazeri ve zdravotnictvi.
V této otazce mohli respondenti uvést vice odpoveédi, max. vSak 3. Veskera data byla podrobné

uvedena v Grafu 8 nize.

Graf 8 — Formy vzdélavani se v oblasti managementu a v oblasti zdravotnictvi (mozZnost vice odpovédi)

0Ot19 Jakou formou se vzdélavate v oblasti
managementu a v oblasti zdravotnictvi?

100%

. 88,1%
90% 79,1%
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30% 26,9%
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10% 3,0%
O% I
Kurzy a Ucasti na Cetbou Navazujicim  Nevzdélavam se
skolenimi konferencich odbornych odbornym

uéebnic studiem

Respondenti se nejcastéji vzdelavaji v oblasti managementu na kurzech a Skolenich.
Tuto moznost vyuziva celkem 88,1 % respondentt (59 osob). 79,1 % sledovanych manazeru se
také ucastni odbornych konferenci. 40,3 % manazert se vzdélava Cetbou odbornych ucebnic
(27 osob) a 26,9 % respondentti dava prednost spiSe dalSimu navazujicimu studiu (18 osob).
Pouze 2 sledovani respondenti uvedli, ze se vubec nevzdélavaji a tvoii tak 3,0 % vSech
odpovédi. Respondenti mohli uvést vice odpovédi, max. 3, soucet relativnich Cetnosti proto

nedava 100 %.

V otazce Cislo 20 méli dotazovani respondenti uvést, zda ovladaji néktery ze svétovych

jazykl na komunikativni urovni, viz Tabulkal2 nize.
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Tabulka 12 — Oviddani svétovych jazykii na komunikativni tirovni

0t20 Ovladate néktery
ze svétovych jazyku na . Relativni
Cetnost
komunikativni cetnost
urovni?
Ano 27 40,3 %
Ne 40 59,7 %
Celkem 67 100,0 %

Svétovy jazyk na komunikativni trovni ovlada pouze 40,3 % dotazanych manazerd, tj.

27 osob. 59,7 % tj. 40 respondenti naopak neovlada zadny svétovy jazyk.

Otazka c¢islo 21, jenz se zabyva ovladanymi jazyky respondentd na komunikativni
urovni opét uzce souvisi s predeslou otazkou cislo 20. V pfipadé, ze v predchozi otazce
respondenti uvedli, ze néjaky svétovy jazyk ovladaji na komunikativni urovni, méli uvést o jaky
jazyk, Ci jazyky se jedna. Respondenti mohli opét uvést vice odpovédi, viz Tabulka 13 nize

a Graf 9 v priloze.

Tabulka 13 — Jaky jazyk ovladate na komunikativni iirovni? (mozZnost vice odpovédi)

Ot21 Jaky jazyk Relativni
ovladate na . .
Cetnost cetnost
komunikativni
urovni? =2
Anglicky jazyk 18 66,7 %
Rusky jazyk 8 29,6 %
Némecky jazyk 6 22,2 %
§panélsky jazyk 1 3,7 %

Odpovedi byly prepoCitany na pocet respondent, ktefi v predchozi otazce uvedli
,,Ano“. Neni piekvapujici, ze nejvice dotazanych osob uvedlo anglictinu jako ovladany jazyk.

Na komunikativni Grovni ji zvlada 66,7 % respondentt, kteti ovladaji néktery ze svétovych
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jazykd. Na druhém misté pak skoncila rustina v 29,6 % piipadt (8 osob) a na tfetim misté se
umistila némcina s 22,2 % (6 osob). V prehledu se objevila také i Spanélstina, ale pouze v 3,7

% pripadua.

Otazka Cislo 22 se zabyvala Cetnosti delegovanych kol manazerem na své podfizené

zamestnance, viz Graf 10 niZe.

Graf 10 — Frekvence delegovani itkolii na podrizené

Ot22 Jak ¢asto delegujete své podrizené ukoly?

40% 37,3%
35% 32,8%
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25% 20,9%
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Neustale Casto (alespori  Obcas (alespori  Zfidka (alespori  Dle potieby
(alespori 5x 5x mésicné) 3x mésicné) 3x za pul roku)
tydné)

Nasledujici otazka zjistovala, jak Casto sledovani respondenti deleguji své ukoly na
podtizené. 37,3 % respondentt (25 osob) uvedlo, ze deleguji své tkoly min. 5x do mésice. 32,8
% respondentti (22 osob) uvedlo, ze deleguje své ukoly dokonce vice nez 5x tydné. Alespon 3x
mesicné deleguje své podiizené 20,9 % respondentt (14 osob). A pouze 7,5 % respondenti (5

osob) deleguje podfizené pracovniky dle potieby.

Otazka cCislo 23 patii mezi jedny z poslednich otazek dotazniku. Tato otazka zjistovala,
jaké predpoklady jsou pro respondenty nejdilezit€jsi pii vybéru novych zaméstnanci, viz Graf

11 niZe.
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Graf 11 — NejdiilezZitéjsi predpoklady pro vybér novych zaméstnancii
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Nejcastéji respondenti uvadéli, jako nejdulezitéjsi polozku pii vybéru novych

zamestnancu jejich vzdélani, to uvedlo celkem 34,3 % respondentti (23 odpovédi), na druhém

misté uvedli jako dilezity predpoklad dosavadni zkuSenosti potencialnich zameéstnanct, a to

v 32,8 % (22 odpovédi), osobnost uchazece je dilezita pro 23,9 % dotazanych respondentt (16

odpovédi), chut pracovat je dulezita pouze pro 4,5 % respondenti (3 osoby), pfijemny vzhled

uchazece o praci by dokazali ocenit pouze 3 % respondentt (2 osoby).

Otazka cislo 24 je predposledni otazka vyzkumu a zabyva se tim, co je na praci

vV v

Vs

0t24 Co povazujete na
. Relativni
praci manazera za Cetnost
cetnost
nejtezsi?
Komunikaci s lidmi 48 71,6 %
Velkou odpovédnost 11 16,4 %
Ekonomické
5 7,5 %
hospodareni
Rizeni velkého tymu 3 4,5 %
Celkem 67 100,0 %
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vV v

zdravotnictvi komunikaci s lidmi. Tuto oblast za nejtézsi povazuje 71,6 % vsech sledovanych
respondentt (48 odpoveédi). 16,4 % respondentt uvedlo, ze nejté€zsi na praci manazera je jejich
velka odpovédnost (11 odpoveédi). Pouze 7.5 % respondentd si naopak mysli, Ze nejté€zsi je

ekonomické hospodateni (5 odpovedi).

Otazka &islo 25 je posledni otazka vyzkumu. Ukolem této otazky bylo zjistit, zda by si

respondenti dokazali pfedstavit, Ze by se stali opét fadovymi pracovniky, viz Tabulka 15 nize.

Tabulka 15 — Navrat na pozici Fadového pracovnika

Ot25 Dokazete si
predstavit, Ze prestanete
z néjakého divodu
. Relativni
vykonavat funkci Cetnost
cetnost
manazera a stanete se
opét radovym
pracovnikem?
Ano 59 88,1 %
Ne 8 11,9 %
Celkem 67 100,0 %

Predstavu, ze se manazer stane opét fadovym zameéstnancem si umi predstavit 88,1 %

dotazanych respondentt (59 osob). Pouze 11,1 % dotazanych (8 osob) si toto piedstavit neumi.

4.1 Vyhodnoceni vyzkumnych otizek a hypotéz
Pro odbornou ¢ast diplomové prace byly vytvoreny 3 vyzkumné otazky. Kazda z nich

zahrnovala jednu hlavni hypotézu, nulovou hypotézu (Ho) a alternativni hypotézu (Ha).
Vyzkumna otazka 1: Maji predchozi pracovni zkuSenosti vliv na vykon manazerské funkce?
Hypotéza 1: Predchozi pracovni zkuSenosti maji vliv na vykon manazerské funkce.

Ho: Pfedchozi pracovni zku§enosti ve zdravotnictvi nemaji vliv na vykon manazerské funkce.

Ha: Pfedchozi pracovni zkuSenosti ve zdravotnictvi ovliviiuji vykon manazerské funkce.
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Vysledky jsou uvedeny v Tabulce 16 a na Grafu 12 nize. 90,5 % osob, které meli
ptedchozi praxi ve zdravotnictvi si mysli, ze jejich predchozi zkuSenosti maji vliv na jejich
souCasné¢ zaméstnani. S potencionalnim vlivem pifedchozi zkuSenosti na soucasnou profesi
souhlasi i 50 % osob, které vsak tuto zkusenost nemaji. Z diivodu extrémné malého poctu osob,
které nemaji praxi ve zdravotnictvi neni mozné pro vyhodnoceni hypotézy pouzit klasicky x2
test nezavislosti v kontingen¢ni tabulce. Hypotéza proto musela byt ovérena pomoci Fisherova
exaktniho testu, ktery je v zakladni verzi urCen pro tabulky 2x2. Na zakladé provedeného testu
vSak hypotézu Ho na hladin€ vyznamnosti a = 5 % nelze zamitnout (p-hodnota = 0,067). Na
zakladé uvedenych dat nebylo prokazano, ze by mezi predchozi zkusenosti a hodnocenim vlivu

zkuSenosti na vykon soucasného povolani existoval statisticky vyznamny vztah.

Tabulka 16 — Predchozi zkusenosti a jejich viiv na vykon soucasného povolani

Ot10 Myslite si, ze
Vam predeslé
pracovni zkusenosti

ze zdravotnictvi Celkem

pomohly pozdéji ve
vykonu manazerské
funkce?
Ano Ne
Ot8 Mél/a jste 57 6 63
red vykonem Ano
pre@vy (90,5 %) | (9,5%) | (100 %)
funkce
manazera
racovni 2 2 4
p Ne
zkuSenosti ze (50 %) (50 %) | (100 %)
zdravotnictvi?
59 8 67
Celkem
(88,1 %) | (11,9 %) | (100 %)
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Graf 12 — Predchozi zkuSenosti a jejich viiv na vykon soucasného povoldni

Myslite si, Ze Vam predeslé pracovni zkuSenosti ze
zdravotnictvi pomohly pozdéji ve vykonu manazerské
funkce?

100%
80%

60%

40% M Ne

H Ano
20%

0%
Ano Ne

Predchozi zkusenosti ze zdravotnictvi

Vyzkumna otazka 2: Souvisi mira delegovani ukold manaZery s poctem podfizenych

zaméstnancu?

Hypotéza 2: S vyssim poctem podiizenych roste mira delegovani ukold pfimo ameérne.
Ho: Rostouci pocet podiizenych zaméstnanct nema vliv na vysi delegovani ukolda.

Ha: S rostoucim poc¢tem podiizenych roste mira delegovani ukolt.

Vysledky byly uvedeny v Tabulce 17 nize a v Grafu 13 v ptiloze. Pfi pohledu na
prumérné pocty zaméstnancu v jednotlivych skupinach delegovani, 1ze vidét, ze osoby, které
deleguji nejCastéji, maji v pruméru druhy nejvys$si poCet zaméstnancu. V piipad€, ze je
z analyzy vytazena odpovéd ,,Jina“ a ,,Dle potieby“, jedna se o ordinalni a ¢iselnou proménnou.
Pro ovéfeni vztahu mezi témito proménnymi je poté mozné vypocitat Spearmanuv korelacni
koeficient. Vysledny koeficient ma hodnotu 0,310 s p-hodnotou 0,014. Koeficient je proto
statisticky vyznamny. Jelikoz byla hodnota , Neustale“ oznafena hodnotou 5 a , Zridka“
hodnotou 1, vyplynulo, Ze hypotéza Ho o nezavislosti byla zamitnuta a byla potvrzena hypotéza

Ha, Ze s rostoucim poc¢tem podiizenych roste mira delegovani ukolt.
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Tabulka 17 — Vztah poctu podrizenych a miry delegovani kol

Ot22 Jak casto delegujete své podrizené ukoly?

. Zridka

Pocet Casto Ob¢as
D Neustale al i | @ _ | (alespon DI
o alespon alespon e
podrizenych | jeqpom 5x P P 3x za
5x 3x potieby
tydné) pul
mésicné) | mésicné)
roku)

Pocet 22 25 14 1 5
Prumér 432 29.4 19,1 2,0 49.6
Median 29,0 21,0 13,0 2,0 25,0

Minimum 7,0 4,0 3,0 2,0 11,0
Maximum 220,0 101,0 90,0 2,0 103,0
Smérodatna
50,9 27,1 22,5 X 41,4
odchylka

Vyzkumna otazka 3: Souvisi troven dosazeného vzdélani s predpokladem kariérniho rastu?
Hypotéza 3: Kariémi rust je predev§im viditelny u vysokoskolsky vzdélanych manazera.

Ho: Vysokoskolsky vzdélani manazefi uvadéji kariérni rist ve stejné mife jako manazefi bez

vysokoskolského vzdéelani.

Ha: Vysokoskolsky vzdélani manazefi cCast€ji uvadéji kariérni rast neZ manazefi bez

vysokoskolského vzdéelani.

Tato hypotéza méla byt vyhodnocena pomoci proménné otazky ¢islo 3 a otazky cislo 7.
Vysledky byly uvedeny v Grafu 14 nize a v Tabulce 18 v pfiloze. I kdyz byly slouc¢eny nékteré
kategorie vzdé€lani i davodu proC respondenti vykonavaji manazerskou pozici, nebylo mozné
pouzit zadny ze statistickych testl pro vyhodnoceni hypotézy. Z Tabulky 18 v pfiloze je pouze
patrné, ze kariérni rust jako davod je nejcastéji viditelny nejen u osob se stiedoskolskym

vzdélanim, ale i u vysokoskolsky vzdélanych manazert.
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Graf 14 — Divody vykonu manazerské funkce podle vzdélani
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5 Diskuze

Dle teoretickych poznatkti diplomové prace je manazer osoba, ktera rozhoduje a nese
nejvyssi miru odpovédnosti za veskeré uvedené procesy (Lojda, 2011, s. 5). Tento fakt potvrdil
i realizovany vyzkum, kdy na otazku , Jaké vlastnosti jsou dle vaseho nazoru nejdilezit€jsi pro
vykon funkce manazera ve zdravotnictvi?* odpovédélo 54 respondentt, tj. 80,6 %, ze
nejdulezitéjsich vlastnosti pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi, je pravé rozhodnost.
Ta se umistila na druhé pomyslné pricce z celkem Ctyt nabizenych moznosti. Na prvni pricce
se umistila komunikativnost, kterou zvolilo 61 respondentt, tj. 91 %. Vyssi poCet respondentti
u jednotlivych odpovédi byl z toho divodu, ze v dané otazce mohli respondenti uvést vice
odpovédi, maximalné vSak 3. Teoreticky fakt, ze manazer nese nejvyssi miru odpovédnosti
v organizaci potvrdil 1 dals§i vysledek vyzkumu, kdy na otazku ,,Co povazujete na praci
za nejtezsi na pract manazera povazuji velkou odpovédnost. Na prvni pozici se nepiekvapive
umistila problematika vztahujici se ke komunikaci slidmi, tu zvolilo 48 dotazanych
respondentd, tj. 71,6 %. Hlavnim ukolem manaZera je jasné stanovit cile organizace, urcit
prostiedky a nastroje, které jsou nutné k dosazeni cill, ale také ma na starost stanovit postupy
a technologie, pomoci nichz 1ze téchto cila dosahnout (Prukner, Novak, 2019, s. 17). Manazefi
maji na starost predevS§im to, aby organizace dobfe fungovaly a aby jejich utvary co
nejefektivnéji pracovaly (Armstrong, Stephens, 2008, s. 38-39). Z této skutecCnosti jasné
vyplyva, ze k tomu, aby byl manazer schopny dosahnout stanovenych cilti organizace, musi
oplyvat dobrymi organizaénimi schopnostmi. Na tomto teoretickém tvrzeni se shoduji
i respondenti vyzkumného Setfeni, na otazku ,Jaké dovednosti jsou dle vaSeho nazoru
predpokladem pro tspésné fizeni?* odpovédelo celkem 30 respondentd, tj. 44,8 % dotazanych,
Ze jsou to prave organizacni schopnosti, jenz maji za nasledek tispéSné manazerské fizeni. Toto
tvrzeni doklada i studie zroku 2012, vniz bylo prokazano, ze specifické manazerské
kompetence jsou vyznamnymi prediktory uspéchu v fizeni podniku. Specifické manazerské
dovednosti jsou zaméfeny na fizeni, finance, reklamu a logistiku (Laguna et al., 2012, s. 7-13).
S organizacnimi schopnostmi manazera velmi tizce souvisi i mira irovné delegovani ukolti na
podiizené zaméstnance. Jedna se o proces, kdy jsou pravomoci a patficna odpoveédnost
pfeneseny na podfizené pracovniky, diky ¢emuz dochazi k uspote Casu manazera, ktery ziskany
Cas investuje do dalSiho efektivniho fizeni organizace. Celkem 22 dotazanych respondentd
vyzkumu, tj. 32,8 %, deleguje své podiizené zaméstnance neustale (alesporni 5x tydné), Casto

(alespon 5x mesicné) deleguje své pracovniky 25 respondentt, tj. 37,3 %, 14 respondentd, t;.
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20,9 % deleguje podiizené obcas (alespori 3x mésicné€) a 5 respondentd, tj. 7,5 % deleguje
podiizené zaméstnance pouze podle potieby. Z vyzkumu taktéz vyplyva, ze s rostoucim poctem
podfizenych roste i mira delegovani tkold. To se da predpokladat i diky tomu, Zze dotazani
respondenti uvadeéli rozlicné poCty zaméstnanct, které maji jako manazefi na starost. Neékteti
manazefi uvedli pouze 2 zameéstnance, o které se staraji, ale dal§i manazeti uvedli, Ze maji na
starost dokonce 101 az 220 podfizenych pracovnikt. Z tohoto diivodu pfirozené plyne i vyssi
mira delegovani ukol na zaméstnance manazery, jelikoz s vétSim poCtem zameéstnanct roste
i mnozstvi prace, které neni mozné realizovat pouze manazerem. Existuje fada technik, metod
a postupu, které by mél manazer ovladat, patii zde napfiklad takzvané tvrdé a mékké
dovednosti. Mezi tvrdé dovednosti (hard skills) patfi znalosti, odborné dovednosti a fidici
praktiky (Lojda, 2011, s. 7-9). Podle vyzkumu mélo 63 respondentd, tj. 94 % piedeslé pracovni
zkuSenosti ze zdravotnictvi. VétSina dotazanych pracovala na pozici vSeobecné sestry. To se
tykalo celkem 37 respondentu, tj. 58,7 %. Méné pak pracovali respondenti jako stanicni sestry
nebo laboranti. Téchto 63 respondentt se tykala i dalsi otazka, ktera se jich ptala na to, jak
dlouho trvaly jejich predeslé pracovni zkusSenosti ve zdravotnictvi. Primérny vek praxe pied
manazerskym postem byl 15,8 let. Nejkratsi doba pred povysSenim do manazerské funkce Cinila
1 rok, nejdelsi doba pied povySenim byla 42 let. S touto problematikou souvisela i dalsi otazka
ve tvaru ,,Myslite si, ze Vam predeslé pracovni zkuSenosti ze zdravotnictvi pomohly pozdéji ve
vykonu manazerské funkce?*. 59 osob, tj. 88,1 % respondentd uvedlo, ze jim urcité predeslé
pracovni zkuSenosti pomohly ve vykonu funkce manazera ve zdravotnictvi. Pouze 8
respondentd, tj. 11,9 % uvedlo, Ze tyto zkuSenosti nemély vliv na jejich vykon funkce manazera
ve zdravotnictvi. Respondenti, ktefi uvedli, ze jim pfedeslé pracovni zkuSenosti rozhodné
pomohly v pozdéjsim vykonu manazerské funkce, méli taktéz uvést divod, pro¢ jim byly tedy
tolik prospésné. 26 respondentt, tj. 44,1 % uvedlo, ze jim piedeslé pracovni zkuSenosti
pomohly predevs§im v orientaci problematiky pracovisté. 20 respondentu, tj. 33,9 % naopak
uvedlo, ze jim pfedchozi zkuSenosti pomohly v tom, ze ziskali potfebnou praxi a zkuSenosti.
Naopak 12 dotazovanych respondentd, tj. 20,3 % uvedlo, Ze jim predeslé pracovni zkuSenosti
pomohly diky hlubsim znalostem oboru. Pouze jeden respondent, tj. 1,7 % uvedl, ze mu byly
predeslé zkusenosti ku prospéchu z divodu ziskanych znalosti o vedeni tymu a feSeni konflikta.
Co se tyce tidicich praktik respondentt, tak vétSina dotazanych respondentt uvedla na otazku
,,Jaky typ manazera je dle vaseho néazoru idealni pro vedouci funkci ve zdravotnictvi?“, ze
idealnim typem manazera ve zdravotnictvi je demokraticky typ, tuto skutecnost uvedlo celkem
30 respondentt, tj. 44,8 %. 17 respondentt, tj. 25,4 % naopak uvedlo, ze idealnim manazerem

ve zdravotnictvi je participativni typ. Kombinaci jednotlivych typt uvedlo 12 respondentt, tj.
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17,9 %. Minimalni pocet respondentd povazuje za idealnim typ manaZera ve zdravotnictvi
direktivni nebo liberalni typ manaZera. Pfedeslé dva typy manazeri nejsou pro fizeni ve
zdravotnictvi idealni. Dle teoretickych poznatkd je direktivni manaZer osoba, ktera ma
nepiiznivy dopad na zaméstnance. Direktivni styl fizeni 1ze ve zdravotnictvi ospravedlnit pouze
v piipadg, ze se jedna o kritickou situaci, ktera musi byt neprodlené feSena. Béhem psychicky
a fyzicky naro¢nych situaci, neni zkratka ¢as polemizovat nad jednotlivymi kroky, které chceme
provést (FiSer, 2014, s. 93-95). Zbyli dva respondenti vyzkumu nedokazali na tuto otazku
odpoveédét. Dalsi otazka byla ve tvaru , Myslite si, ze jste typem manazera, kterého uvadite
v predchozi otazce?*. Tato otazka méla za ukol zjistit, zda jsou 1 ve skuteCnosti manazefi onim
idealnim manazerem. 62 respondentt, tj. 92,5 % uvedlo, Ze jsou opravdu tim manaZzerem,
kterého uvadi jako idealniho. Pouze 5 respondentt, tj. 7,5 % uvedlo, Ze timto idealnim
manazerem rozhodné nejsou. 2 respondenti uvedli, Ze jsou spiSe direktivni typ manazera. Jeden
respondent se uvedl jako demokraticky typ manazera a dalsi dva dotdzani respondenti
nedokazali odpovédét na otazku, za jaky typ manazera se ve skute¢nosti povazuji. Podle dal§iho
teoretického poznatku patii mezi mékké dovednosti (soft skills), pfedevSim dobré chovani,
interpersonalni vztahy a vedeni lidi. Aby manazer mohl ziskat potfebné manazerské dovednosti
musi projevit jistou miru socialni zralosti a zcela projevit ovladani své osobnosti (Lojda, 2011,
s. 7-9). Pravé na tuto oblast byla zaméfena dalsi dotaznikova otazka, ktera cilila na typologii
osobnosti dle Hippokrata. Otazka tedy znéla ,,Za jaky typ osobnosti se povazujete?. Naprosta
vétSina respondenti se podle vyzkumného Setfeni povazuje za sangvinika, tento fakt uvadi
celkem 40 respondentt, tj. 59,7 %. 10 dotazanych respondentu, tj. 14,9 % se povazuje za
flegmatika a 6 respondentd, tj. 9 % se povazuje za kombinaci jednotlivych typa. Celkem 5
dotazanych, tj. 7,5 % uvedlo, ze jsou osobnosti cholerici a 4 respondenti, tj. 6 % jsou
melancholici. Jeden respondent opét nedokazal ve vyzkumném Setfeni odpovédét na danou
otazku a jeden respondent dokonce uvedl, Ze se povazuje za realistu. Dle teoretickych poznatka
se sangvinik vyznacuje pfijemnym, veselym a spoleCenskym vystupovanim, coz jist€ mize byt
slibny predpoklad pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi. Hippokratova typologie
osobnosti je zcela jedineCna a bere v potaz, ze jedinec muze byt Cisté sangvinik, melancholik,
cholerik ¢i flegmatik, ale ve vétsSin€ piipadd se jedna o rizné kombinace vrozenych povah
(Cakirpaloglu, 2012, s. 228-244). AvSak podle deskriptivni - korelac¢ni studie z roku 2014, bylo
zjisténo, Ze neexistuje zadny vztah mezi typem osobnosti manazera a naslednou vyssi
efektivitou zaméstnanct (Maryam, Neda, 2017, s. 9-13). Manazer musi byt vzdy pfipraven ucit
se novym vécem, protoze ovladani manazerskych dovednosti neni nikdy ukonceny proces

(Lojda, 2011, s. 7-9). Aby byl manazer ve své profesni Cinnosti uspéSny musi se pravidelné
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vzdélavat, jak v odborné oblasti, tak v oblasti vedeni lidi (Folwarczna, 2010, s. 16). Podle
rozptylové analyzy z roku 2019 jsou manazeti s vét§imi pracovnimi zkuSenostmi vice piivétivi,
nez manazefi s men§imi pracovnimi zkuSenostmi. Manazeti s vys$§im vzdélanim jsou vice
svédomiti, emocné stabilni a otevieni novym vécem a zkuSenostem nez manazeti s niz§im
vzdélanim (Luis De Moura et al., 2019, s. 767). Podle vysledktu vyzkumného Setfeni, jez bylo
zaméfené na vzdélavani respondentll v oblasti managementu a v oblasti zdravotnictvi bylo
zjisténo, ze naprosta vétSina respondentll se vzdélava formou odbornych kurzii a formou
odbornych Skoleni. Tuto skute¢nost uvedlo 59 respondentt, tj. 88,1 %. Celkem 53 respondentd,
). 79,1 % uvedlo, ze dava prednost spiSe ucasti na odbornych konferencich. DalSich 27
respondentq, tj. 40,3 % se vénuje Cetbé odbornych ucebnic a 18 respondentd, tj. 26,9 % se
vzdélava pomoci dal§iho navazujiciho odborného studia. Pouze 2 respondenti, tj. 3 % uvadi, ze
se v oblasti managementu a oblasti zdravotnictvi vilbec nevzdélavaji. Tuto skuteCnost tedy
nelze povazovat za piili§ prospéSnou pro danou organizaci. Pravidelna osvéta pomaha
manazerum nejen po odborné strance, ale i po strance osobni. Co se tyCe jazykové vybavenosti
respondentt, tak néktery ze své€tovych jazykd ovlada na komunikativni Grovni pouze 27
respondentt, tj. 40,3 %. Zbylych 40 respondentd, tj. 59,7 % Zzadny cizi jazyk neovlada.
Respondenti, jez uvedli, Ze ovladaji néktery z cizich jazyki na komunikativni urovni meli
odpovédét, jaky jazyk tedy plynule ovladaji. Neni piekvapenim, Ze 18 respondentu, tj. 66,7 %
ovlada na komunikativni urovni anglicky jazyk, 8 respondentd, tj. 29,6 % ovlada rusky jazyk
a 6 respondentd, tj. 22,2 % ovlada némecky jazyk. Jeden respondent, tj. 3,7 % dokonce ovlada
na komunikativni arovni §panélsky jazyk. Jednou z dalSich vyznamnych vlastnosti manazera je
také spravna komunikace, kterda zahrnuje nejen srozumitelné formulace, ale i schopnost
prezentovat své nazory, diky cemuz muze manazer vybudovat silné vztahy s ostatnimi Cleny
tymu (Folwarczna, 2010, s. 20). Manazeti musi jednat s ostatnimi lidmi takovym stylem, aby
dokazali ovlivnit jejich chovani, a dosahli diky nim pfedem stanovenych cili organizace
(Postuta, Majczyk, 2018, s. 91-100). Mozna prave proto, oznacila naprosta vétSina dotazanych
respondent oblast komunikace jako nejvice problémovou. Tento divod uvedlo celkem 48
respondentd, tj. 71,6 %. Za vytouzenym naplnénim stanovenych cilti oznacili manazefi jako
dal§i problémovou oblast vysokou miru odpovédnosti, tu uvedlo jako problematickou 11
respondentd, tj. 16,4 % naopak ekonomické hospodateni déla problém 5 respondentim, tj. 7,5
%. Rizeni velkého tymu je stra§akem celkem pro 3 respondenty, tj. 4,5 %. Mozna i z tohoto
divodu uvedli respondenti jako idealni v€k pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi mezi
41-45 lety. Tuto skutecnost uvedlo celkem 27 dotazanych respondentt, tj. 40,3 %. Naopak 19

respondentq, tj. 28,4 % si mysli, ze idealni vek je spiSe mezi 3640 lety. 12 respondentd, tj.

61



17,9 % uvadi, ze pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi je idealni v€k 45 a vice let. Pouze
9 respondentt, tj. 13,4 % si mysli, Ze vhodny vék pro fidici funkci je mezi 31-35 lety Zivota.
Vék mezi 41-45 lety uvadi respondenti ziejmé z toho divodu, ze v tomto véku ma jiz vétSina
osob slibné pracovni zkuSenosti a oplyva vy§s§i emocni stabilitou. Spravny vybér manazera je
klicovy faktor prevence psychického stradani zameéstnancti na pracovisti. Poruchy osobnosti
manazera mohou zplisobit Ujmu nejen zaméestnancim, ale i samotné organizaci, proto je velmi
dulezité, aby hodnoceni a vybér samotnych manazerti probihal v organizaci velmi obezietné
(Mathieu, 2012, s. 1-15). ZvySené naroky na vzdélani a osobnost manazeri se vyrazng€ projevuji
i pfi vybéru novych potencialnich zaméstnanci. Mozna praveé proto klade vétsina dotazanych
respondentt diraz na Groven dosazeného vzdélani u uchazeCli o zaméstnani. Tuto skute¢nost
uvadi 23 respondentd, tj. 34,3 %. V okamzitém zavésu uvadi 22 respondentt, tj. 32,8 %, ze
nejdulezitéjsi pii vybéru nového zaméstnance jsou jeho dosavadni pracovni zkusenosti. Podle
osobnosti uchazece (prvniho dojmu) vybira nové zaméstnance pouze 16 respondentd, tj. 23,9
%. Uspéch je pro manaZera splnéni uréité tuzby nebo cile. Usp&ch se tyka predevsim pocitd, ze
kterych ma dana osoba dobry pocit, radost ¢i vnitini uspokojeni (Suchy et al., 2016, s. 31-32).
Tento teoreticky fakt izce souvisi s otdzkou proc se tedy respondenti rozhodli vykonavat funkci
manazera ve zdravotnictvi. 25 respondentq, tj. 37,3 % uvedlo, ze jim Slo pfedevsim o kariérni
rast. Piekvapiva odpoveéd 20 respondentd, tj. 299 % byla, ze jejich hlavni motivaci byla
preference rannich smén. 11 respondentt, tj. 16,4 % naopak uvedlo, Ze rozhodnuti neplynulo

z jejich vlastni vile, ale z vile vedeni nemocnice.

Co se tyCe vyhodnoceni vyzkumnych hypotéz, tak dle vyzkumného Setfeni nebylo
potvrzeno, ze vyssi kariérni rast je viditelny pouze u vysokoskolsky vzdélanych manazeru.
Uplné stejné ho lze pozorovat i u stfedokolsky vzdélanych respondentd. Diky tomu se da
predpokladat, ze Urovenl dosazeného vzdélani nemé vliv na kariérni ambice jednotlivych
manazeru. Z tohoto tvrzeni vSak nelze vyvozovat zadné velké zavéry, z toho duvodu, Ze tuto
hypotézu nebylo mozné statisticky vyhodnotit pomoci zadného testu. Tyto vysledky jsou
prezentovany pouze na zakladé tabulkového a grafického znézornéni. Druhd hypotéza
zkoumala vztah mezi mirou delegovani tkoli manazerem a poCtem jeho zaméstnancu.
Z vysledka je ziejmé, Ze osoby, jenz deleguji nejCasteji, maji v priméru druhy nejvyssi pocet
zaméstnanci. Tento vztah byl ovéfen pomoci Spearmanova korelacniho koeficientu
s vyslednou hodnotou 0,310 a s p-hodnotou 0,014. Koeficient je proto statisticky vyznamny.
A pravé diky tomu byla potvrzena hypotéza Ha: s rostoucim poctem podfizenych roste mira

delegovani ukolt. To se dalo predpokladat pfedevsim proto, ze s vy$§im poCtem zaméstnancu
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prirozené roste 1 mnozstvi prace. Tato prace musi byt prerozdélena mezi jednotlivé zaméstnance
tak, aby mél manazer dostatek Casu na dal§i pracovni zélezitosti a pfedev§im na fizeni
organizace. Posledni hypotéza byla zaméfena na vliv pracovnich zkuSenosti na vykon
manazerské funkce. Toto tvrzeni bylo oveéfeno pomoci Fisherova exaktniho testu. Na zakladé
provedeného testu nelze hypotézu Ho: pfedchozi pracovni zkuSenosti ve zdravotnictvi nemaji
vliv na vykon manazerské funkce, s hladinou vyznamnosti a = 5 % a p-hodnotou 0,067
zamitnout. Diky ziskanym datim se neprokazalo, ze by mezi predchozimi pracovnimi
zkuSenostmi a hodnocenim vlivu zkusenosti na vykon soucasného povolani existoval statisticky
vyznamny vztah. Ale1i pfes to, hodnotilo 90,5 % respondent piedeslé pracovni zkusenosti jako
velmi prospésné pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi, a s tim se da vice nez souhlasit.
Manazer, ktery nema patficné zkuSenosti, dovednosti a poznatky z bézného provozu, ma daleko
mensi pochopeni pro fadové zameéstnance a nedokaze si pln€ uvédomit narocnost dané prace.
S touto problematikou souvisi i fakt, ze fada zaméstnanct, jenz neni spokojena s vedenim
organizace ¢asto odchazi jinam. Coz je velmi nezadouci jev predevsim ve zdravotnické oblasti,
kterd se dlouhodobé potyka s nedostatkem odborné kvalifikovaného personalu. Kvalitni
manazer ve zdravotnictvi ma jisté velky podil na stabilizaci nelékarského personalu.
V kone¢ném souctu lze vyvodit tyto zavéry hypotéz. Prvni hypotéza vyzkumu ve znéni:
predchozi pracovni zkuSenosti maji vliv na vykon manazerské funkce, nebyla potvrzena ani
vyvracena. Druhd hypotéza vyzkumu ve znéni: s vys$§im pocCtem podfizenych roste mira
delegovani ukola ptfimo tméré€, byla potvrzena. Tteti a posledni hypotéza vyzkumu ve znéni:
kariérni rust je predevsim viditelny u vysokoskolsky vzdélanych manazerd, nebyla potvrzena

ani vyvracena.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit idealni ptedpoklady pro vykon funkce
manazera a fizeni tymu. Pro tuto problematiku byly zvoleny dva dil¢i cile. Prvni dil¢i cil se
zabyval zékladnimi pojmy o managementu a jeho definicnim vymezenim. Tento cil byl zvolen
jako uvod do problematiky managementu, na néjz pozdéji navazovaly dalsi odborné pojmy
a terminy. Druhy dil¢i cil se jiz zabyval osobnostnimi pfedpoklady manazera a jeho ukoly. Zde
bylo nutné vysvétlit pojem manazer a popsat napli jeho prace. Dale musely byt popsany jeho
vlastnosti, bez kterych by bylo velmi obtizné navazat na odbornou ¢ast diplomové prace, jelikoz
predpoklady, a zejména ty osobnostni, jsou hlavnim predpokladem pro vykon funkce manazera
a fizeni tymu. Hlavnim cilem odborné ¢asti diplomové prace bylo zjistit idealni predpoklady
pro vykon funkce manazera a fizeni tyml ve zdravotnictvi. Tento cil se odvijel od zjisténych

teoretickych poznatki a mifil na manazery liniového a stfedniho managementu ve
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zdravotnictvi. Veskeré skuteCnosti, které jsou uvedeny vyse se uzce vztahuji ke zkoumané

problematice, proto lze fici, Ze cile diplomové prace byly splnény.

5.1 Limity vyzkumného Setieni

Mezi  vyznamné limity vyzkumné Cc&asti diplomové prace patiilo predev§im
problematickeé ziskavani kontaktnich e-mailovych adres jednotlivych respondenti z internetové
stranky Fakultni nemocnice Olomouc. Hlavnim problémem danych webovych stranek byl
nejednotny styl tykajici se kontaktnich udaju vedoucich nelékafskych pracovniki jednotlivych
klinik a oddéleni. Nekteré kliniky mély prehledné uvedeny veskeré kontaktni udaje na vrchni
sestry, stani¢ni sestry jednotlivych oddéleni a isekové sestry. Nékteré kliniky bohuzel uvadely
pouze kontaktni udaje na vrchni sestru a na dalsi vedouci pracovniky jiz nikoliv. To vedlo
v zavéru k tomu, ze byly nékteré vrchni sestry, ty jez byly uvedeny jako jediny kontakt na
klinice, v e-mailu pozadany kromé vyplnéni dotazniku i o pfeposlani e-mailu s odkazem na
dotaznik podfizenym vedoucim pracovnikim. Pokud si vrchni sestra zadosti o preposlani
nevSimla, nebo na ni zapomnéla, nebo ji nechtéla zkratka preposlat, pfipravila realizatora
vyzkumu o znatelny pocet respondentti. PoCet vedoucich nelékaiskych pracovnikd liniového
a sttedniho managementu byl dle internetovych stranek FNOL vypocitan na pfiblizny pocet
kolem 145 pracovnikd. Vypocet zahrnoval, jak uvedené kontakty, tak potencialni kontakty,
které méla vrchni sestra v idealnim pripadé preposlat ostatnim vedoucim pracovnikiim dané
kliniky. Potencialni pocet respondentl se odvijel od informaci na strankach FNOL ohledné
¢lenéni kliniky. I kdyz byla uvedena v kontaktech pouze vrchni sestra, bylo ziejmé, ze na
zakladé cClenéni kliniky, ktera méla ne€kolik oddéleni napt. standardni oddé€leni a jednotku
intenzivni péce bylo zjevné, ze tyto oddéleni obsluhuji dalsi vedouci pracovnici na které, ale
neni uveden kontakt. Dotaz s prosbou o ziskani e-mailovych adres vedoucich nelékarskych
pracovnika liniového managementu byl sméfovan i na vedeni FNOL, bohuzel vSak neuspésné.
Vedeni FNOL v odpovédi uvedlo, ze ziskani e-mailovych adres je mozné pouze na webovych
strankach jejich nemocnice nebo pies kontakt vedouciho nelékatského pracovnika, ¢imz se opét
dostavame jiz kvySe zminénému problému s pfeposilanim e-mailu dalSim vedoucim
pracovnikiim. Z divodu anonymniho sbéru dat nebylo mozné zpétné ovéfit, kdo z oslovenych
respondentt dotaznik vyplnil a kdo nikoliv, proto nebylo mozné oslovit opakované respondenta
s zadosti o vyplnéni dotazniku. Jako dalsi vyznamny limitujici problém se jevila doznivajici
situace s onemocnéni COVID-19. Rada pracovniku stale fesila naroénou epidemiologickou
situaci s timto onemocnénim a zkratka neméla Cas ani chut’ se timto vyzkumnym Setfenim

zabyvat. Neéktefi vedouci pracovnici UCast ve vyzkumném Setfeni zkratka odmitli.
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S odmitnutim vyplnéni dotazniku stfednim manazerem se opét pojilo riziko, ze vedouci
pracovnik nepteposlal odkaz s dotaznikem svym podfizenym liniovym manazeriim, a tak opé&t
hrozilo riziko ztraty dalSich potencialnich respondentd. Néktefi vedouci zaméstnanci taktéz
nebyli presvédceni, ze je vyzkumny dotaznik urcen pro jejich osobu, jelikoz diky jejich naplni
prace nebyli schopni na nékteré otazky odpovédét. Jako dalsi limit vyzkumného Setfeni lze
uvést nedostateéné mnozstvi odborné literatury a studii, z nichz dotaznik vychéazel. Rada studii,
odbornych ¢lanku a literatury byla zamétena predevsim na obecnou charakteristiku manazert
nebo jisty typ manazert napi. technologickém a stavebnim odvétvi, ale velmi malo byla
problematika zaméfena na manazery pravé ve zdravotnictvi. Velmi Casto se také stavalo, ze
i kdyz byla nékterd myslenka zajimava nebylo mozné ji smysluplné zakomponovat do
vyzkumné prace. S touto problematikou také souvisi nemoznost najit vhodny standardizovany
dotaznik, ktery by se zaméfoval na danou problematiku predpokladi pro vykon funkce
manazera a fizeni tymu. Par potencialn€é vhodnych dotaznikii bylo nalezeno, avSak pro
nedostateCnou shodu s obsahem diplomové prace nakonec vylouceno. V neposledni fadé 1ze
jako limitujici problém uvést i neznalost respondentti se zkoumanou problematikou. Jeden
z dotazanych, nedokazal odpovédét na otazku, za jaky typ manazera se povazuje, jelikoz se tuto
skuteCnost nikdy neucil a nikdo mu ji ve vyzkumu ani nevysvétlil. Tomuto respondentovi bylo

mezi 51-60 lety.
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Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zjistit idealni piedpoklady pro vykon funkce
manazera afizeni tyma. Teoreticka Cast prace byla zaméfena na dvé oblasti, z nichz kazda
oblast méla pfidéleny jeden dil¢i cil. Prvni dil¢i cil si kladl za ukol sumarizovat aktualni
dohledané publikované poznatky o managementu obecné a druhy dilci cil si kladl za kol
sumarizaci aktualnich dohledanych publikovanych poznatki o osobnostnich pfedpokladech
manazera a jeho ukolech. Podle teoretickych poznatkd diplomové prace bylo zjisténo, ze
management je proces, ktery je potfebny k tomu, aby organizace spravné fungovaly. K tomu,
aby byl tento proces naplnén jsou potreba vysoce specializovani pracovnici, ktefi se nazyvaji
manaZefi. Ukolem manaZera je piedev§im dosahovani stanovenych cild organizace. Ale
k tomu, aby téchto vytyCenych cili dosahl, potfebuje pomoc a podporu svych zaméstnanct.
Aby mohl manazer vést celou organizaci ¢i svéfeny usek, musi kromé dobrych organizacnich
schopnosti projevit i potfebnou miru znalosti a dovednosti, kromé toho musi umét vést lidi
a zachovavat dobré interpersonalni vztahy na pracovisti. Diky témto predpokladim muze
manazer vybudovat kvalitni a ispéSny tym, ktery tahne za jeden provaz, dosahuje stanovenych

cili a upina mysl do budoucnosti.

Hlavnim cilem odborné ¢asti diplomové prace bylo zjistit, jaké jsou idealni predpoklady
pro vykon funkce manazera ve zdravotnictvi a pro fizeni tymu. Odborna ¢ast diplomové prace
vychazela ze zjisténych teoretickych poznatkd, které byly porovnany s daty, jez byly ziskany
vyzkumnym Setfenim. Vyzkumnym Setfenim se zjistilo, ze pro vykon funkce manazera ve
zdravotnictvi jsou nejvice potifebné komunikac¢ni dovednosti, rozhodnost a zkuSenosti.
Naprosta vétsina respondenti hodnotila predeslé pracovni zkusenosti jako velmi prospésné pro
vykon funkce manazera. Taktéz vétsina respondentti uvedla, ze klicem k uspésnému fizeni jsou
motivovat zaméstnance. Motivovat podfizené pracovniky k lep§im vykonim lze naptiklad
delegovanim ukolu, které vyuziva alesporn 3x mési¢n€ vétSina respondentti. Naprosta vétsina

respondentu taktéz uvedla, ze idealni veék pro vykon funkce manazera je mezi 41-45 lety.

Cile diplomové prace byly splnény. Informace a data ziskané v teoretické a odborné
Casti diplomové prace mohou byt pfinosné nejen manazerim ve zdravotnictvi, ale i dal§im
odborniktim, ktefi mohou doplnit své dosavadni znalosti o nové poznatky. Taktéz muze tato
prace motivovat studenty zdravotnickych obora k dalsimu studiu a vykonu manazerské funkce.
V neposledni fadé mize byt tato prace stimulem k dal$imu vyzkumu manazert ve stale

rozkvétajicim zdravotnictvi.
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H Hypotéza
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Ot Otazka
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Priloha 1

Pfedpoklady pro vykon funkce manaZera a fizeni tyma

Vézeni vedouci pracovnici,

Imenuiji se Michaela Kralikova a jsem studentkou druhého roéniku navazujiciho magisterského studia
oboru Organizace a fizeni ve zdravotnictvi na Fakulté zdravotnickych véd Univerzity Palackého
v Olomouci. Touto cestou bych Vas chtéla pozédat o vypinéni pfilozeného dotazniku na téma
Predpoklady pro vykon funkce manazera a fizeni tym(. Vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim budou
slouzit pro odbornou (praktickou) ¢ast mé stejnojmenné diplomové prace. Dotaznik je uren
respondentlm, ktefi vykondvaji manazerskou funkci ve zdravotnictvi a obsahuje celkem 25 otazek ve
formé otevienych i uzavienych otazek (4:21). Dotaznik je zcela anonymni a zabere Vam cca 20 minut.
U viech odpovédi vyberte pouze jednu odpovéd, ktera je Vam nejblizsi, vyjimkou jsou otazky cislo 16,
17, 19, 21 a 23, kde mizZete zvolit aZ 3 Vami vybrané odpovédi. U otevienych otazek uvedte odpovéd
na prislusny radek.

Dékuji Vam za Vasi ochotu a spolupraci.

S pozdravem Bc. Michaela Kralikova, DiS.
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1) Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz

b) Zena

2) Jaky je Vas vék?
a) 20-30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) 51-60 let

e) 60 a vice let

3) Jaké je Vase nejvy3si dosazené vzdélani?
a) Stfedoskolské

b} Vy33i odborné (DiS.)

c) Vysokoskolské (Bc.)

d) Vysokoskolské (Mgr.)

(| P (Uvedte)

4) Jakou manazerskou pozici nyni vykonavate?
a) Stanicni sestra

b) Vrchni sestra

c) Usekova sestra

d) Vedouci laborant

€] JINBor ettt ettt e e a1 b e e e AR s et eb ke {Uvedte)

................................................................................................................................................. (Uvedte celé Cislo)

76



6) Jak dlouho vykonaviate funkci manazera ve zdravotnictvi?
a) 0-S let

b) 6-10 let

c) 11-15 let

d) 16-20 let

e) 21 a vice let

7) Pro€ jste se rozhodl/a vykondvat funkci manazera ve zdravotnictvi?
a) Kariérni rast

b) Vyssi platové ohodnoceni

c) Preference rannich smén

d) Preference administrativni ¢innosti

I A R {Uvedte)

8) Mél/a jste pred vykonem funkce manazera pracovni zkuSenosti ze zdravotnictvi?
a) ANO

b) NE

9) Pokud jste v pfedchozi otdzce odpovédél/a ANO, uvedte nazev pracovni pozice a délku praxe
v letech.

10) Myslite si, ze Vam pFedeslé pracovni zkuSenosti ze zdravotnictvi pomohly pozdéji ve vykonu
manazerské funkce?

a) ANO
b} NE

11) Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a ANO, uvedte divod.
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12) Jaky typ manaZera je dle vaseho nazoru idealni pro vedouci funkci ve zdravotnictvi?
a) Direktivni typ

b) Demokraticky typ

¢} LiberdIni typ

d) Participativni typ

e)Jiné.... (Uvedte)

13) Myslite si, Ze jste typem manazera, kterého uvadite v predchozi otazce?
a) ANO

b) NE

14) Pokud jste v predchozi otdzce odpovédél/a NE uvedte, jaky jste typ manazera.

15) Za jaky typ osobnosti se povazujete?
a) Flegmatik

b) Cholerik

¢) Sangvinik

d) Melancholik

€) JINBourueeceeerrireie st e et srvess s bbb e e e m s R R R bR AR e e kR e s eEeaR SRR R s sen SR SRR RS8R (Uvedte)

16) Jaké vlastnosti jsou dle vaseho nazoru nejdulezitéjsi pro vykon funkce manazera ve
zdravotnictvi? (vice odpovédi, max. 3)

a) Komunikativnost
b) Zkusenosti

c) Dlvéra

d) Rozhodnost

(Uvedte)
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17) Jaké dovednosti jsou dle vaseho nazoru pfedpokladem pro Gspésné fizeni? (vice odpovédi,
max. 3}

a) Schopnost motivovat zaméstnance
b) Schopnost organizovat

¢) Komunikaéni dovednosti

d) Pfirozena autorita

) JING oottt et et s ea s e tR b e i8R ek st R ek et et en i e {Uvedte)

18) Jaky je podle Vas idedlni vék pro vykon funkce manaZera ve zdravotnictvi?
a) 25-30 let
b) 31-35 let
¢) 36-40 let
d) 41-45 let

e) 45 a vice let

19) Jakou formou se vzdélavate v oblasti managementu a v oblasti zdravotnictvi? (vice odpovédi,
max. 3)

a) Cetbou odbornych u€ebnic

b) Kurzy a skolenimi

c) Navazujicim odbornym studiem
d) Ucasti na konferencich

(= I8 [T oL T S SRS {Uvedte)

20) Ovladate néktery ze svétovych jazyka na komunikativni drovni?
a) ANO

b) NE

21) Pokud jste v predchozi otazce odpovédéli ANO, jaky jazyk ovladate na komunikativni urovni?

a) Anglicky jazyk

b) Némecky jazyk
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c) Francouzsky jazyk
d} Rusky jazyk

B I e s S S T e G B S NS TSV eV ST SR (Uvedte)

22) Jak Easto delegujete své podtizené ukoly?
a) Neustale (alespori 5x tydné)
b) Casto (alespof 5x mésicné)
¢) Obcas (alespon 3x mésiéné)

d) Zfidka (alespon 3x za pul roku)

e) Jiné.... (Uvedte)

23) Jaké predpoklady jsou pro Vas, nejdilezitéjsi pii vybéru novych zaméstnanca? (vice odpovédi,
max. 3)

a) Vzgélani

b) Zkusenosti

¢) Pfijemny vzhled

d) Osobnost uchazece (prvni dojem)

) TINE . omsssanmmssansssasnanssassasnssnssiienns s S0 HoN TR O T e {Uvedte)
24) Co povaZujete na praci manazera za nejtézsi?

a) Komunikaci s lidmi

b) Velkou odpovédnost

¢) Rizeni velkého tymu

d) Ekonomické hospodafeni

25) DokaZete si predstavit, Ze prestanete z néjakého divodu vykonavat funkci manazera a stanete
se opét fadovym pracovnikem?

a) ANO

b) NE
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Priloha 2

UPOL - 155743/1070-2021
Vézend pani
Bc. Michaela Kralikova, DiS.

2021-08-26

Vyjadfeni Etické komise FZV UP

Vézena pani bakalarko.

na zakladé Vasi Zadosti o stanovisko Etické komise FZV UP byla Vase vyzkumna
¢ast diplomové prace posouzena a po vyhodnoceni viech zaslanych dokumentit Vam
sdélujeme, Ze diplomové praci s nazvem ,,PFedpoklady pro vykon funkce manaZera

a Fizeni tymu*, jehoz jste hlavni fesitelkou, bylo ud&leno

souhlasné stanovisko Etické komise FZV UP .

S pozdravem,

Mgr. Lenka Mazalova, Ph.D.
piedsedkyne
Etické komise FZV UP

Fakulta zdravotnickych véd Univerzity Palackeho v Olomouci
Hnévotinska 3. 775 15 Olomouc | T: 585 632 880

www.fzv.upol.cz
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Priloha 5

Graf 2 — Diivody vykonu manazerské pozice
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Graf 3 — Pocet let predchozi zdravotnickeé praxe
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Graf 9 — Jaky jazyk ovladdte na komunikativni iirovni?
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Graf 13 — Vztah poctu podrizenych a miry delegovani iikolii
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Tabulka 18 — Ditvody vykonu manazerské funkce podle vzdélani

Ot3 Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Vyssi V&
Sti‘edoskolsk | odborné VS Celkem
Magisterské
é + Bakalarské
a vySsi
nastavba
7 1 4 13 25
Kariérni rust

(50 %) (20 %) (25 %) (40,6 %) (37,3 %)

Ot7 Proc jste Preference 4 5 6 3 20

se rozhodl/a rannich

vykonavat smén (28,6 %) (40 %) (37,5 %) (25 %) (29,9 %)

funkci 3 5 3 s I

manazera ve Rozhodnuti

zdravotnictvi? vedeni (21,4 %) (0 %) (18,8 %) (15,6 %) (16,4 %)

Jina 0 2 3 6 11
odpovéd’ (0 %) @0%) | (188%) | (18.8%) | (16,4 %)

14 5 16 32 67

Celkem

(100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %)
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