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Anotace

Diplomova prace se ve své teoretické ¢asti zabyva vzdélavanim a rozvojem pracovniku
v organizaci. Rozebira formy vzdélavani zaméstnanc, jejich vzdélavaci potfeby a
v neposledni fadé také motivaci zaméstnancU pro jejich dalSi profesni rozvoj. Popisuje
osobnost manaZera obecné i sohledem na jeho &innost v oboru zdravotnictvi.
Prakticka Cast diplomové prace je pak zaméfena na potfeby vzdélavani liniovych
manazerl ve zdravotnictvi a navrh feSeni problematiky ziskavani potfebnych znalosti a
dovednosti. Vychodiskem pro priuzkum bylo dotaznikové Setfeni mezi pracovniky jedné
prazské nemocnice.

Klicové pojmy

Dovednosti, kompetence, lidské zdroje, liniovy management, metody vzdélavani,

motivace, profesni rozvoj, realizace vzdélavani, vzdélavani zaméstnancu, znalosti.



Annotation

This thesis in its theoretical part deals with the education and development the
employees in the organization. Analyzes forms of education employees, their
educational needs and, last but not least, the employees' motivation for their further
professional development. Describes the personality of a manager in general and with
respect to its activities in the field of health care . The practical part is focused on the
learning needs of line managers in health care and a proposal for solving problems
acquiring the necessary knowledge and skills. The starting point for the survey was a

guestionnaire survey among employees in a one Prague hospital.

Keywords

Competencies, employee education, human resources, implementation of education,
knowledge, line management, methods of education, motivation, professional
development, skills.
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UvoD

Vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnancl je nedilnou soucasti personalni ¢innosti
kazdé organizace, ktera chce byt uspésna a konkurenceschopna. Cilem vzdélavani je
zabezpeceni schopnych, kvalifikovanych pracovnikl, ktefi jsou potfebni k uspokojeni
soucasnych i budoucich potfeb organizace. Aby bylo tohoto cile dosaZeno, je potfeba

zajistit pfipravenost lidi a jejich ochotu k dal§imu profesnimu vzdélavani.

Tato diplomova prace je zaméfena na oblast vzdélavani liniovych manazer( ve
zdravotnictvi. Zabyva se problematikou zaméstnancu, ktefi jsou obsazovani do
vedoucich funkci, ¢asto bez zkuSenosti s fizenim pracovnich kolektivia. Tato prace by
se meéla pokusit zjistit, co nejvice tito pracovnici postradaji v oblasti vzdélavani,
spojeného s manazerskou funkci. Cilem prace je navrhnout nékolik doporuceni, které
by mohly vést k usnadnéni orientace v problematice fizeni lidskych zdroju, zvlasté pak
identifikovat vzdélavaci potfeby skupiny liniovych manazerd ve zdravotnictvi
(staniénich sester). Volba feSené problematiky vychazi i z vlastni zkuSenosti autorky
prace, ktera nékolik let pracovala ve funkci stani¢ni sestry v organizaci, ve které

prizkum probihal.

Diplomova prace je koncipovana do dvou Casti, teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast
se obecné zabyva problematikou vzdélavani zaméstnancu a jejich profesnim rozvojem.
Pozornost je zaméfena hlavné na oblast vzdélavani vedoucich pracovnikl, osobnost
manazera a specifika managementu ve zdravotnictvi. Obsah kapitol teoretické Casti

objasfiuje problematiku, ktera je cilem zkoumani v ¢asti praktické.

Prvni kapitola dava prehled o problematice vzdélavani pracovnikll v organizacich,
predstavuje nejpodstatnéjdi metody vzdélavani a zabyva se i efektivitou vzdélavani a

rozvoje zaméstnancu.

Druha kapitola se zabyva motivaci zaméstnancd, jejimi ovliviiujicimi faktory a ulohou

managementu pfi motivaci zaméstnancl ke vzdélavani a profesnimu rozvoji.

Ve ftfeti kapitole je popisovana osobnost a Uloha manazerl s dirazem na jednotlivé

druhy a faze manazerskych funkci.

Posledni kapitola teoretické ¢asti diplomové prace blize specifikuje osobnost manazera

ve zdravotnictvi.

V empirické ¢asti diplomové prace jsou analyzovany otazky z anonymniho dotazniku,

pomoci kterého byly zjiStovany informace od vybrané skupiny pracovnikd organizace,



ve které prizkum probihal. Touto organizaci byla jedna prazska nemocnice, ve které
bylo pro Setfeni osloveno 35 staninich sester na oddélenich rdznych chirurgickych

oboru.

Nestandardizovany dotaznik, ktery byl pouzity pro diplomovou praci, obsahuje 21
uzavienych otazek. Vysledky prizkumného Setfeni jsou uvedeny v grafech se

struénym komentarem.

Pfinosem této prace by mélo byt doporuceni pro vzdélavaci aktivity, které bude
vychéazet z prizkumu mezi jednotlivymi liniovymi manazery. Podle zjisténi jejich potfeb

a pozadavku, pak bude zpracovan navrh na formu jejich dalSiho profesniho vzdélavani.



TEORETICKA CAST

1 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU V ORGANIZACI

V moderni spolecnosti se neustale méni pozadavky na dovednosti a znalosti ¢lovéka.
Aby byl zaméstnatelny, je nutné se neustale snaZit o prohlubovani a rozSifovani
znalosti a dovednosti. V dnesni dobé neni mozné, aby Clovék cely Zivot vystadil s tim,
co se naucil pfi pfipravé na povolani. Podle Koubka (2007) se vzdélavani a formovani

pracovnich schopnosti stava v moderni spolecnosti celozZivotnim procesem.

Kazda organizace, ktera chce byt UspésSna, musi byt flexibilni a pfipravena na zmény.
Jeji flexibilitu pak vytvareji lidé, ktefi jsou na zmény pfipraveni, sami jsou flexibilni a
zmeény podporuji a akceptuji je. Aby byly organizace konkurenceschopné a uspésne,

museji vénovat pozornost rozvoji a vzdélavani svych pracovniku.
Nékterymi divody, pro€ se rozvojem a vzdélavanim zabyvat jsou:

- Nové poznatky a technologie, zastaravani znalosti

- Meénici se technologie a technika v organizacich

- Proménlivost trhu vyrobku a sluzeb

- Castgjsi organizacni zmény

- Rozvoj informac&nich technologii a jejich pouzivani v organizacich
- Nutnost snizovani nakladu a lepSiho vyuziti technologii

- Nastup globalizace a internacionalizace

- VyraznéjSi orientace na kvalitu sluzeb a vyrobku.

Cilem politiky a programu vzdélavani je podle Armstronga (2007) zabezpeceni
schopnych lidi, ktefi jsou potfebni k uspokojeni souCasnych i budoucich potieb
organizace. K tomu, aby bylo tohoto cile dosazeno, je potfeba zabezpedit pfipravenost

lidi a jejich ochotu pfevzit zodpovédnost za své vzdélani.

Armstrong (2007, s. 462) uvadi, ze ,vzdélavani je nepfetrZity proces, ktery nejen

zvysuje existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojd,

Vv

Vzdélavani pracovniku je proménlivé v prostoru a ¢ase. Zavisi na socialnim prostfedi

organizace, na povaze prace, pouzivané technologii, na velikosti organizace apod.
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Vzdélavani pracovnikl je Siroce koncipovana personalni ¢innost, ktera ma dalSi vazby

na ostatni personalni ¢innosti.

Vzdélavani je z odborného hlediska proces fizeného uceni a vyu€ovani, k némuz
dochazi v edukaénim prostfedi. Z hlediska spole¢nosti je pak vzdélavani jednou

z dulezitych podminek jejiho pfeZiti a vyvoje (Pricha, Veteska, 2012).

1.1 Identifikace potfeby vzdélavani

Pfi provadéni identifikace vzdélavacich potfeb podniku je tfeba vzit v ivahu mnoho
aspektl. Proces rozvoje a vzdélavani vychazi z cill, vizi, poslani, filozofie a kultury
organizace, ze strategie a politiky fizeni a lidského kapitalu (Vodak, Kuchar&ikova,
2011).

Analyza vychazi ze souCasného stavu znalosti a dovednosti. Spociva ve
shromazdovani informaci a porovnavani zjisténych udaju s poZzadovanym stavem. Pfi
zjisStovani potfeby vzdélavani pracovnikl je dilezité vychazet nejen z udaju tykajicich
se organizace, ale i z vyvojové tendence v Uzemi, odkud podnik Cerpa rozhoduijici
poCet svych pracovnich sil. V uvahu je potfeba brat i zkuSenost, zda je obtizné

ziskavani pracovnikl jednotlivych profesnich kvalifikaci na trhu prace.

Dulezitym podkladem pfi identifikaci vzdélavacich potfeb je i pravidelné hodnoceni
zameéstnancu a jejich vykonu. V moderni koncepci fizeni se prohlubuje vazba mezi
pracovnim vzdélavanim a vykonem. Dohoda o pracovnim vykonu pak obsahuje i
dohodu o vzdélavani a rozvoji, ktery pracovnik absolvuje. ldentifikace potfeby
vzdélavani se pak stava nedilnou soucéasti hodnoceni zaméstnancl. Podili se na ni

spole¢né nadfizeny i pracovnik sam.

Zjistovani potfeb vzdélavani porovnava dvé urovné vykonnosti. Jednak standardni
vykonnost (optimalni) a sou€asnou vykonnost (realnou). Rozdil téchto vykonnosti pak

oznacujeme jako vykonnostni mezeru.

Podle Bartaka (2011), zahrnuje koncept planovani rozvoje situaéni analyzy, formalizaci
cila, postupu a vyhodnocovani. Pfi tvorbé konceptu si organizace musi najit odpovédi

na otazky, které se tykaji sou¢asného a budouciho stavu:

- Kde se v soucasnosti organizace nachazi?

- Kam se chce organizace posunout?
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- Jakou cestou se tam dostane?

- Opravdu sméfuje tam, kam chce?
K dosazeni vzdélavaciho a rozvojového cile je tfeba zvolit navazujici postupy:

- Uréeni cild (charakteristika pozadovaného vykonu a naformulovani uUrovné
dovednosti, znalosti a navyku)

- Navrzeni vzdélavacich planud a kroku k jejich dosazeni

- Ur€eni a vymezeni pravomoci za pInéni planu rozvoje

- Zabezpeceni realizace z hlediska organiza¢ni stranky.

Pfi rozvrhovani struktury vzdélavaci aktivity je potfeba stanovit kritéria vybéru. Jde tedy
o to, KOHO budeme vzdélavat. Dalsim krokem je vytvofeni popisu obsahu vzdélavaci
aktivity, tedy CO pro to udélame. P¥i vytvareni popisu metod a technik rozvojovych a
vzdélavacich aktivit musime dale uréit JAK, a CIM to udélame. V asovém rozvrZeni
projektu pak KDY to udélame, tj. naplanovat terminy a rozvrhy vzdélavaciho projektu.
V neposledni fadé je dulezité stanoveni, ZA KOLIK bude vzdélavani realizovano. Tam
je potfeba rozvrhnout naklady a to pfimé i nepfimé. Na zavér rozvrzeni vzdeélavaci
struktury je tfeba stanovit kritéria hodnoceni efektivnosti vzdélavani, tedy
NAVRATNOST.

1.2Metody vzdélavani

Koubek (2007) uvadi, Ze jednim z nejdulezitéjSich kroku planovani vzdélavani a
rozvoje pracovnikl je volba metod vzdélavani. Existuje Siroké spektrum forem rozvoje
a vzdélavani zaméstnancll. Postupem Casu se vytvofila Siroka Skala metod, které se
vyuZzivaji v programech rozvoje a vzdélavani. Formy vzdélavani lze zaradit do dvou

skupin:

1. Metody vzdélavani na pracovisti (on the job)

2. Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job)

V praxi se obou skupin metod pouziva u vSech kategorii pracovniki. Metody
vzdélavani na pracovisti jsou vSak spiSe ur€eny pro vzdélavani délnik, pro rozvoj
vedoucich pracovnikll se pak vice pouzivaji metody vzdélavani mimo pracovisté. Pfi
vzdélavani manazeru a specialisty se s rostoucim dirazem na praktickou stranku, pak

Castéji aplikuji metody na pracovisti.
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Volba metod vzdélavani a rozvoje ma nékolik ur€ujicich faktord. Vybér je ovlivnén
napfiklad poétem a vékem ucastniku, poZzadovanou a sou¢asnou uUrovni védomosti a
dovednosti, motivaci a zastavanou pozici v organizaci. DalSim vyznamnym faktorem
jsou priority a druh podnikani, programové cile. Na urovni se pak podili zkuSenost

lektorl a moznosti realizace vzdélavacich program.

Nejpodstatnéjsi metody vzdélavani a rozvoje:

Formalni programy — patfi sem pfrednasky, hry, pfipadové studie, projekty,
seminafe, workshopy, studium doporu€ené literatury, interaktivni TV programy,
modelovani chovani, vycvik s pouzitim IT, virtualni vzdélavani prostfednictvim

Internetu.

Sebevzdélavani — pro sebevzdélavani je vychodiskem sebereflexe a

sebehodnoceni pracovnika, ktery pak prebira odpovédnost za své vzdélavani.
Tento typ vzdélavani se cili na rozvoj silnych stranek a oslabovani vlivu slabych

stranek jedince.

Rozvoj zaloZzeny na praci — jde o variantu uceni se akci, pfedstavuje pfirozené

osvojovani pracovnich zkusenosti.

Uceni se akci — prednosti tohoto typu vzdélavani je, Ze se pracovnici uci jeden od
druhého vykonavanim skute¢né Cinnosti a pokrok je disledek konani toho, co se
naucili.

Kou&ovani — pfi této metodé jde o soustavné podnécovani a smérovani pracovnika
k Zadoucimu vykonu a kvlastni iniciativé nadfizenym nebo vzdélavatelem.

Nevyhodou je, ze ¢innost probiha pod tlakem pracovnich Ukolud. Vyhodou je pak

okamZita zpétna vazba, intenzita a individualizace.

Workshop — slouzi k vétsi intenzité studia situace, identifikaci, zkoumani a hledani
feSeni daného problému. Jde o variantu pfipadovych studii. Problémy se feSi
tymové a komplexné&ji. Nevyhodou je Casova naroCnost, nutnost ochoty pracovat
samostatné i v tymu, vyzaduje vysokou participaci. Vyhodou workshopu je vysoky

stupefi osobniho zapojeni, je vhodnym nastrojem vychovy k tymové préci.

Mentorovani — je obdobou kou€ovani, ale odpovédnost vice lezi na vzdélavaném
pracovnikovi. Mentor pfedava rady, stimuluje a radi s ohledem na podporu rozvoje

a kariéry. PIni také psychosocialni funkci (akceptovani, konzultovani, modelovani

13



role apod.). Nebezpe€im je volba nevhodného mentora, ktery by mél byt zkuSeny

odbornik a urdita osobnost.

Hrani roli a modelové chovani — jde o metodu, orientovanou na rozvoj praktickych

dovednosti. Je zaméfena na osvojeni urCité socialni role a vlastnosti. Vyuziva se
pro vzdélavani spiSe vedoucich pracovnikl. Nevyhodou tohoto programu je
naroc¢nost na pfipravu, vyhodou je pak rozvoj samostatného mysleni a ovladani

emoci.

Seminafe se zpétnou vazbou — jde o orientaci na zlepSovani v oblastech

kognitivnich (poznavacich), afektivnich (emocnich) a behavioralnich (jednani).
Predstavuji systematické poskytovani informaci o schopnostech ucastnikui

vzdélavani ve vztahu k pozadavkim urcité situace.

Shrnuti metod vzdélavani a rozvoje:

1. Metody vzdélavani pfi vykonu prace na pracovisti: instruktaz pfi vykonu prace,
kou€ovani, mentorovani, asistovani povéfeni Ukolem, rotace prace, pracovni
porady.

2. Metody pouzZivané ke vzdélavani mimo pracovisté: prednaska, prednaska
spojena s diskusi, demonstrovani, pfipadové studie, workshop, brainstorming,

hrani roli, assessment centre, outdoor training, e-learning.

1.3 Vyhodnocovani a efektivita vzdélavani a rozvoje

Hodnotu vzdélavani je mozné Iépe vnimat, pokud se mohou vyhodnocovat jeji pfinosy.
Organizace, kterd o vzdélavani uvazuje jako o investici, musi také zvaZovat jeji
efektivitu a prostfedkem ke zjisténi ucinnosti program0 vzdélavani je jeho hodnoceni.
Hodnotit pfinos vzdélavani mizeme bud z hlediska jednotlivych pracovnikli, nebo
z hlediska pfinosu pro podnik. Pfinosy u jednotlivell maji vyznam pouze tehdy,

existuje-li urcity pfinos pro organizaci.

Je také tfeba rozliSit, jaky druh pfinosu pro podnik vzdélavani ma. Jednak je to
hledisko finan¢niho pfinosu, nebo hodnoty, kterou neni mozné financné pfimo vyjadrit.
Jde pak spiSe o kvalitativni charakter pfinosu — vys$8i moralka zaméstnancu, vétsi

flexibilita, zlepSeni chovani vici zakaznikim apod.
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»VYyhodnocovani je posledni a zaroveri velmi dileZitou soucasti vzdélavaciho procesu
vymezeného podnikem. Je to jakykoli pokus ziskat informace (zpétnou vazbu) o
ucincich uréitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle

ziskané informace” (Armstrong, 1999 str. 555).

Pro stanoveni vysledku vzdélavani je nejprve nutné stanovit kritéria hodnoceni
(Koubek, 2007). Hodnoceni efektivnosti rozvojovych a vzdélavacich programi se mize

uskutecnit nékolika zpUsoby:

1. Jako bezprostfedné navazujici na konkrétni metodu vzdélavani.

3. Prostfednictvim lektorl, manazer( vzdélavani i samotnych uc¢astnikd.

Bartak (2011) uvadi, ze hodnoceni vzdélavani a rozvoje pracovniki ma probihat na
zakladé strukturovanych pohovord a dotaznikd. Pro dalSi zlepSovani vzdélavani

v podniku pak vysledky hodnoceni poskytuji dilezité informace.

1.3.1 Nevyhody a vyhody vyhodnocovani

Pfi vyhodnocovani je mozné pouzit jednak argumenty, které proces vzdélavani
podporuji, ale i naopak takové, které ukazuji na negativa. Jako nevyhody

vyhodnocovani vzdélavaciho a rozvojové procesu je mozné uvést:

- NaroCnost ziskavani potfebnych informaci a subjektivni posuzovani.
- Casovou naroénost, dodateéné finanéni naklady.
- Uzkou spoluucast u€astnikt vzdélavani (lektofi, manazefi, samotni pracovnici).

- Obtizna kvantifikovanost (vliv jinych podnikovych procesu).

Na druhé strané vsak i existuji rizika, pokud organizace do vzdélavani neinvestuje,

nebo jsou tyto investice omezené.
K vyhodam vyhodnocovani se pfikladné daji uvést tyto skutecnosti:
- Prispiva k efektivité podnikani.
- Umoznuje soustfedéni na lidské zdroje, zlepSuje vztahy mezi ucCastniky
vzdélavani a manazery.
- Posiluje zaméfeni na cile vzdélavani a na dosazeni cild tym0G a jednotlivcu.
- Podporuje t&snéjsi vazbu mezi cili vzdélavani a cili podniku.

- Stava se prvkem zlepSovani vykonu.
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- Prispiva ke zvySovani vykonnosti.

- Podporuje integraci vzdélavani a jinych pracovnich €innosti.

- Zaméfuje pozornost vedouciho managementu mimo jiné také na lidské zdroje.
- Stanovi oblasti, ve kterych je mozné dosahnout lepsi navratnosti investic.

- Zaméfuje se na osobni a rozvojové funkce.

1.3.2 Faktory ovliviujici efektivnost investic do vzdélavani

Pokud organizace nahlizi na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu jako na investici,
ocCekava také jeji navratnost. V tomto pfipadé je tak dulezité stanovit kritéria, ktera jsou

schopna ovlivnit efektivitu téchto investic. Faktory, které je dulezité vzit v ivahu, jsou:

- Doba navratnosti investice. Jeji délka ovlivni cile vzdélavaciho programu.
- V8echny pfinosy nejsou méfitelné z finanéniho hlediska. Vyjadfuji zlep3eni

v oblastech moralky, komunikace, tymové prace, motivace apod.

Rozhodovani o investicich miva na organizaci dlouhodoby vliv. Bez investic se
neobejde zadny podnik. Neustalé zlepSovani konkurenceschopnosti a jeji udrzeni, je

hlavnim cilem. Proto je potifeba umét méfit to, co je mozno zlepsit.

V souc€asné dobé se do popredi dostavaji informace, znalosti, védomosti a dovednosti.
Naroky na zaméstnance se neustale zvySuji a jsou nesouméritelné s obdobim pfed

nékolika lety.

Méfeni praktického pfinosu rozvoje a vzdélavani pracovnikl pomoci ekonomickych
ukazatell je nékdy obtizné. Ekonomickymi ukazateli vtomto pfipadé rozumime
zvySeni produktivity prace, zvySeni kvality sluzeb, pokles nakladl, zvySeni prodeje
nebo hospodaieni s materidlem. Neméné obtizné je i méfeni praktického pFinosu
vedoucich pracovnikl. Neni jednoduché zméfit zmény schopnost vést pracovniky,
organizovat praci, rozhodovat se, feSit problémy a zmény chovani. Moznost méfit

pfinos vzdélavani je také v zavislosti na charakteru a obsahu prace.

Hodnoceni vzdélavacich procesu je tedy obecné dosti obtizné a je nutné brat v uvahu
mnoho ovliviiujicich faktort. Stale vice se ve vyspélych zemich ustupuje od hodnoceni

pomoci testu Ci jinych formalnich metod a pfevahu ziskavaji neformalni metody.
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2 MOTIVACE KE VZDELAVANI

Podle Prachy (2014), je u dospélych motivace k u€eni vnitfni psychickou pohnutkou,
ddvodem, nebo rozhodnutim, které muze vést k jejich participaci v nékteré formé
vzdélavani. Jde o ur€itou potfebu jedince, ktera usmérnuje jeho jednani k naplnéni této
potfeby. Jinou motivaci maji lidé ve formalnim vzdélavani a jinou potfebu vzdélavani

maji napf. zaméstnanci podniku v neformalnim, podnikovém profesnim vzdélavani.

Armstrong (2007) uvadi, ze lidé museji byt k u€eni a vzdélavani motivovani. Je tfeba si
uvédomit, Zze dosavadni znalosti a dovednosti je tfeba neustale zlepSovat, rozvijet a
prohlubovat. K motivaci lidi je potfeba, aby méli ze vzdélani uspokojeni. Pokud je jedna
nebo vice potfeb uspokojeno, byva ochota ke vzdélavani silnéjsi. Pokud Clovék uceni

nepovazuje za uziteCné, mohou i nejlepsi vzdélavaci programy selhat.

.Z hlediska efektivity vzdélavani dospélych se mnohdy povaZuje za rozhodujici faktor
uspesného vzdélavani sila a zaméreni motivu ucastnika, tedy pohnutek jeho jednani a
proZivani. Motivace, tedy souhrn vnéjSich a vnitinich faktora, které aktivuji, zaméruji a
fidi jednani a proZivani ucastnika, je pro mnohé andragogy hlavnim problémem®*,
(Benes, 2014 str. 104).

V souCasné dobé ma moznost se vzdélavat témér kazdy jedinec. VétSina populace
uznava potrebu celozivotniho vzdélavani, ale ve skuteCnosti se nevzdélava. To je

ovlivnéno nékolika faktory:

- Klima ve spole¢nosti

- Spole€ensky ramec ve vztahu k uéeni
- Zivotni situace

- Okoli a vztahy

- Osobnostni charakteristika

Motivy pro vzdélavani mohou byt rlizné, a to i z hlediska hodnoty. Hodnotné motivy
jsou takové, kdy jde o radost z poznani, nebo zajem o véc. Méné hodnotnymi motivy je
pak napfiklad prestiz, nebo odména. Na Clovéka pusobi cela fada motiv(, neustale se
vyvijejici. Motivy k u€eni se zacinaji vyvijet jiZ v rané socializaci. Osobni zkuSenosti
s uenim se pak do téchto motivli promitaji. Motivace vzdélavani se méni také podle
socialnich vrstev. Ugelem vzdélavani je u dospélych ve velké mife potfeba Fesit

konkrétni problémy. Tento faktor pfevazuje nad uspokojovanim poznavacich zajma.
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2.1 Stimulace a motivace zaméstnancu

Cilem stimulace zaméstnancl je vyvolat odezvu pracovniki a jejich zajem o
zlepSovani pracovnich vysledk(. Jde o pusobeni z vnéjSku. Stimulace mlze byt
pozitivni i negativni. Pfikladem pozitivni stimulace je napfiklad odména, negativni
stimulaci jsou pak tfeba sankce. Hlavnimi motivaénimi zdroji jsou potfeby, navyky,

zajmy, hodnoty a idealy.

Bartdk (2011) popisuje motivaci jako uspokojovani vysSich potfeb na zakladé

hodnotové orientace. U ¢lovéka jde pfedevSim o tyto nékteré vysSi potreby:

- Uznani, ucta, prestiz, uspokojeni z uspéchu.
- Sounalezitost a spoleenské uplatnéni.

- Osobni rozvoj, seberealizace, uspokojeni z vykonavané prace.
Motivaci pracovnikd m{ze ovliviiovat mnoho faktoru:

- Hodnoceni prace.

- Hodnoceni v pracovnim procesu.

- Mimofadna odména.

- Pochopeni vyznamu vykonavané profese.

- Takové pracovni zafazeni, které umoznuje pracovnikovi uspokojeni z prace a
seberealizaci.

- Dosazeni zpusobilosti k realizaci pracovni ¢innosti.

- Srovnani vysledk( vlastnich a druhych.

- Autorita nadfizeného, ktery ma odborné, socialni i osobnostni zpusobilosti.

Celkovy pristup zaméstnance k pracovnim Ukolum, jeho aktivita a zainteresovanost na
vysledcich podniku je vysledkem motivace. Ta pak slouzi k dalSimu vyuZiti a rozvijeni

potencialu ve prospéch organizace.

Motivace a stimulace zaméstnancl zahrnuje rozvijeni podnikového potencialu, filosofie
firmy, moralniho kodexu, hodnot, struktur a firemniho stylu. Systém stimulace a
motivace dale obsahuje vytvofeni firemniho motivaéniho systému, tvorbu motivacnich

program, zajiStovani spokojenosti zaméstnancu, kontrolu, hodnoceni, navrhy apod.

Efektivitu vzdélavani ovliviuje ve velké mife pravé motivace, snaha o zdokonalovani
znalosti, dovednosti a schopnosti. Motiva¢ni pusobeni organizaci se ¢asto zaméfuje
na rozvoj firemni kultury, mySleni a rozvijeni hodnot, které podporuji tvofivost

zaméstnancu. Nastrojem pozitivniho ovliviiovani jsou i rozvojové vzdélavaci projekty.
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2.2 Faktory ovliviujici motivaci

Velmi vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu je pravé motivace k u¢eni. Motivace
se méni podle toho, v jakém stadiu jejiho cyklu se nachazi vzdélavajici se pracovnik.
Prvni ¢asti motivacniho cyklu je prfesvéd&eni o pfinosech. Dale se cyklus posouva

k fazi zavazku k u¢eni a nakonec se prechazi do stadia poznani dopadd.

Pokud nejsou lidé pfilis motivovani, je tfeba zvazit, jakou strategii jednani zvolit pro
posunuti u€astnikd vzdélavani, v cyklu motivace. Toho je mozné dosahnout nékolika

zpusoby:

- Pouzitim pfikladu z literatury, kde je ukazano na pfinos uceni.
- Vedenim diskusi o pozitivnich pFikladech.
- Intervenci lidi, ktefi maji povzbuzujici priklady o prospésnosti vzdélavani.

- Zprostfedkovanim navstév u tymu, kterym uceni pfineslo uspéch.

Vodak, Kuchar€ikova (2011) uvadi, ze na motivaci plsobi zejména hodnota, kterou
uCastnici vzdélavani pfikladaji aktivitam ve vztahu ke svému plsobeni na pracovni
pozici a dal$i moznosti kariérniho riistu. Usili a pozornost pfi vzdélavacich akcich jsou
ovlivnény naro¢nosti kurz(l. Pokud jsou ukoly pfili§ lehké, ztraceji ucastnici Skoleni
zajem a pozornost. Pokud je naopak zadani naro¢né, bude se vytracet usili. DalSim
faktorem plsobeni je i okolnost, zda téma Skoleni zohlednuje potfeby ucastnikd, nebo

zda jde o akci bez zohlednéni vzdélavacich potfeb.

Kazdého pracovnika motivuje néco jiného a v jiné mife. Pfi motivaci ke vzdélavani je
proto dulezité uplatiiovat individualni pfistup. Pfikladem nékterych motivacnich faktort

vzdélavani jsou tyto skutecnosti:

- Zachovani (udrzeni) pracovniho mista.

- ZvySeni kvalifikace.

- Moznost seberealizace.

- ZlepSeni postaveni v pracovnim tymu.

- Lepsi platové ohodnoceni.

- Pracovni postup.

- Ziskani socialnich vyhod.

- Pfipravenost na zmény a zvyS$eni flexibility.
- ZvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace.

- Uplatnéni vlastniho potencialu.
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2.3 Uloha managementu pfi motivaci ke vzdélavani

Mezi zakladni motivy, které vedou management podnikd k investicim do rozvoje a

vzdélavani zaméstnancu jsou tyto skute€nosti:

Nutnym pFedpokladem zvySovani vykonnosti jednotlivcd, tymu i celého podniku

je vzdélavani zaméstnancu.

- Vzdélavani podporuje rist motivace zaméstnancli organizace.

- Pro lepSi konkurenceschopnost podniku je vzdélavani vyznamnym prvkem.

- Vzdélavani prispiva k zodpovédnosti a samostatnosti pracovnikl na nizSich
stupnich Fizeni.

- Pro budouci rozvojové strategie podniku je vzdélavani zajidténim pozadované
urovné védomosti a dovednosti.

- Pomoci vzdélavani podnik lépe zvlada dynamické zmény v soucasném

podnikatelském prostiedi.

Vysoka motivace pracovniku, se ve vztahu k podniku projevuje zvySenou ochotou ucit
se a rozvijet. ZvySuje se jejich flexibilita a ochota reagovat na zmény charakteristik
jednotlivych pracovnich pozic. Zaméstnanci se snazi vyuZivat ziskané védomosti a
dovednosti v praxi. V neposledni fadé vede vysoka motivace zaméstnancu k pozitivni

zmeéné postoju vzhledem k organizaci i zakaznikm.

V souCasné dobé dynamickych zmén ve spole€nosti, se stava vzdélani rozhodujici
silou uspéSnych podniku. Z tohoto divodu je stale vice nutné udrzovat dovednosti a
védomosti zaméstnancu na potfebné urovni. Vodak, Kucharcikova (2011) uvadi, ze je

pro podnik velice dulezité, mit vhodny systém motivace zaméstnanct ke vzdélavani.

Vedouci management musi spravné zvolit soustavu stimulaénich faktor(, které museji
vychazet ze strategie podniku a z cili podnikového systému vzdélavani. Dale musi
reagovat na celospoleCenskou situaci a zohledfiovat specifika podniku a regionu.
V neposledni fadé je nutné i respektovat potfeby a moznosti pracovnikl(i organizace.

Vedouci manazer musi mit pfehled o motiva¢nich faktorech pro jeho tym.

LPracovnici, ktefi jsou spokojeni se svou praci, maji ji radi a povaZuji ji za vyznamnou,
Jsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe. Jestlize tedy chce mit organizace
vysoce motivované pracovniky, je motivacni pristup k vytvareni pracovnich tkolu a
pracovnich mist uziteCny a vede k dosazZeni pfiznivych vysledku” (Koubek, 2015 str.
59).
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Jednou z velmi vyznamnych kompetenci manazerli, je schopnost motivovat své
spolupracovniky a dokazat je orientovat na rozvoj jejich dovednosti a znalosti. Ke
zvySeni motivace ucastnikl podnikového vzdélavani je vhodné zapojit do procesu
management a zajistit jeho ucast na vzdélavacich akcich. NejlepSi formou motivace, je
osobni pfiklad manazera. Jeho duvéra zvysSuje iniciativu pracovnik(l a motivaci zvySuje
spoluti¢ast zaméstnancli na rozhodovani. Je potfeba si uvédomovat, ze Uspéch

organizace je zavisly na uspéchu zaméstnancu.

Pro posileni motivace uc¢astnik(l podnikového vzdélavani je vhodné uplatfovat nékteré

zasady:

- S dostateCnym pfedstihem seznamit u€astniky se zaméry a cili.

- Pouzit metody napomahajici zvySovani kompetenci.

- Zajistit, aby témata vzdélavani byla v souladu s dosavadnimi zkusenostmi.

- Zvazit vzdélavani mimo podnik pro moznost nasledné relaxace a vylouéeni
rusicich pracovnich povinnosti.

- Zvolit schopné a zkusené lektory, ktefi podpofi motivaci vzdélavaciho procesu.

Podle Armstronga (2007) by zajmem kazdého podniku mélo byt motivovat své
zaméstnance k tomu, aby prostfednictvim vzdélavani a rozvoje dosahli spokojenosti
v oblasti svého pracovniho Zivota. Aby byli pracovnici motivovani, museji ve vzdélavani
nalézat uspokojeni. Pokud ucastnici vzdélavani nepovazuji obsah u€eni za uZitecny,

mohou i nejlepsi programy selhat.
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3 OSOBNOST A ULOHA MANAZERA

Osobnost manazera je vzdy Uzce spjata s organizaci. Jeho €innost by se méla odrazet
na mezilidskych vztazich, uspésich podniku a na pracovnich vykonech. Na uspésnosti

podniku se projevuje i jeho vlastni prace.

.Manazer by mél lidem rozumét, diferencované je vnimat a takto s nimi i jednat, plsobit
motivacné, prikladem, silou neformalni autority. Manazer pfimo ovlivriuje kazdodenni
jednani lidi, a to ve smyslu zvySovani vykonu, kvality prace, vytvari atmosféru

spokojenosti, pohody a spoluprace a podporuje neustaly rozvoj pracovniki
(Mikulastik, 2007 str. 123).

Hodné lidi nechce pracovat ve vedoucich funkcich z divodu pfilis velkého zatizeni.
Manazer by mél umét jasné vymezovat pfikazy, pokyny naméty a cile, mél by umét
rozhodovat v kazdé situaci. Dulezitou schopnosti je uméni akceptovat pracovniky,
poskytovat jim zpétnou vazbu, dobfe organizovat a kontrolovat. DalSimi schopnostmi,
kterymi by mél dobry manazer disponovat je flexibilita, uméni pruzné reagovat, zvladat
zatéz, jednat ve shodé se svym svédomim, byt dobrym pfikladem ostatnim

pracovnikum apod.

3.1 Pojeti managementu

Management miizeme chapat v nékolika smérech. Podle Castorala (2009) je mozno na

management nahlizet nékolika zpUsoby:

- Manazerské funkce, zahrnuji funkce k dosazeni Uspésnosti organizace, v¢etné
vztah( v fizeni a komunikace.

- Manazefi, jako lidé plnici manazerské funkce.

- Studijni obor, kdy je management obsahovou naplni studijnim oborem
s Sirokym aplikacnim zabé&rem. Management je jiz na stfednich Skolach
zafazovan do vyuky, ve vétSi mife ale na Skolach vysokych. Vysoka Skola je
instituce, ktera vzdélava a vychovava studenty pro uzivatele a tim je také dana
vazba Skol na management organizaci a vefejné spravy.

- Védni obor, kdy se postupem let vyvijel management do védniho oboru. Ma za
ukol rozpracovavat metodologické a teoretické zaklady védeckého
managementu. DalSim ukolem je nepfetrzité produkovat nové poznatky a

zaclehovat je do existujici soustavy znalosti.
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- Uméni managementu, kdy je tento zplsob spojen s osobou manazera. Uméni
spociva ve zvladani mobilizace lidskych zdroji. To jak umi manazer motivovat
pracovniky k dosazeni cil organizace, jak vystupuje a rozhoduje. Osobnimu
umeéni je potfeba se neustale ucit, rozhodujici je pfitom strategie silné vile.
Rozviji se na zakladé zkuSenosti z praxe s vyuzitim védeckych metod a zasad.
V pojeti managementu z hlediska uméni je také tfeba rozvijet vzajemnou
pomoc, podporu a spolupraci. Ziskavat nejlepsi manazery pro fizeni znalosti a

podnécovat je k podpofe iniciativ v téchto oblastech.

3.2 Vlastnosti manazera

Pro dobrou manazerskou praci je potfeba mit fadu vlastnosti. Neexistuje jediny zplsob
jak byt dobrym manazerem, mnohé z vlastnosti jsou zastupitelné a kompenzovatelné.

Mezi hlavni vlastnosti Uspésné manazerské prace patfi:

- Uméni fidit a rozhodovat

- Motivace a zajem o praci

- Odolnost proti stresu, vitalita

- Kreativita, adaptabilita a flexibilita, pfedstavivost a fantazie

- Moralni odpovédnost, vnitfni integrace

- Ochota usilovné pracovat, analytické schopnosti, podnikavost
- Presnost, dodrzovani slibu

- Odpovédnost za chyby a snaha je odstranovat

- Uméni ucit se z vlastnich chyb a neopakovat je

V posledni dobé je také kladen ddraz na emocni inteligenci. Mikulastik (2007) uvadi
pét slozek emoéni inteligence (EQ), které jsou dulezité obecné, ale i pro praci

manazera;

- Sebevédomi

- Motivovani sebe sama

- Organizace vlastniho Zivota

- Angazovanost v kontaktu s jinymi lidmi

- Empatie
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Kazdy manazer by si mél umét uvédomit své nedostatky a cilené délat vSe pro to, aby
je odstranil. V celé fadé bodl je mozno vymezit osobni kvality. Tam, kde manazer

pocituje urcité rezervy, je potfeba na nich pracovat.
3.3 Prace manazera

Pokud se déla se zaujetim, je manaZerska prace velmi naroCna. ManazZer je nositelem
celé fady roli, jejichz interpretace je ovlivnéna poZadavky organizace, vlastnimi
zkuSenostmi a o€ekavanim ostatnich pracovniku. Jde o role: organizator, podnikatel,
hodnotitel, realizator, vyjednava¢, tvlrce, pedagog, kooperator, reprezentant,

motivator, obchodnik, stratég apod.

Na obecné urovni jsou si aktivity manazert dosti podobné, ale jednotlivé se mohou
znacné lisit. Prace manazera je ovlivnéna mnoha faktory a je slozena z mnoha &asti.

Je to dano predevsim:

- Filozofii organizace, jejimi cili, povahou a velikosti
- Ukoly a aktivitami

- Typem dané struktury

- Technologiemi provadéné prace

- Urovni fizeni, na které se manazer nachazi

- Povahou zaméstnanct

DalSim ur€ujicim faktorem, ktery ovliviiuje praci manazera je povaha prostiedi, ve
kterém pUsobi. Je to vliv vnéjsiho prostfedi a vnitfniho prostredi (typ organizace, ukoly,

lidé, struktura, technologie, postaveni ve firmé).

Cejthamr, Dédina (2010) uvadi Sest zakladnich dlvodd, pro¢ organizace potiebuji

manazery:
1. Zajisténi zakladniho ucelu organizace — produkce zbozi a sluzeb.
2. Udrzeni stability organizace.
3. Zaijisténi toho, aby organizace slouzila cilam téch, ktefi ji Fidi.
4. Rizeni postaveni organizace.
5. Zajisténi informacniho ¢lanku mezi organizaci a okolim.
6. Prevzeti vytvareni strategie a pfizpusobeni organizace zménam.

Zpusob ¢innosti manazera charakterizujici jeho postupy a metody dosahovani
vytyCenych cild se oznaluje stylem fizeni. Ten je jednim z dullezitych atributd

manazerské prace. Ve své praci se manazer potkava s celou fadou riznych situaci,
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které musi umét feSit. VétSina manazerskych rozhodnuti je do jisté miry determinovana
charakterem okamzité situace, zavaznosti rozhodnuti, postoji podfizenych a osobnimi

vlastnostmi manazera.

Uspé&snost manazera se odviji od schopnosti modifikovat sv(jj styl fizeni v zavislosti na
situaci. V oblasti managementu hovofime o péti zakladnich stylech Fizeni, které
vyplyvaji z manazerské mrizky. Manazerska mfizka ukaze, které styly fizeni vedouci
pracovnik preferuje. Zda spiSe Fidi podfizené, nebo vede k naplnéni cild firmy.
Manazerska mrizka charakterizuje styly Fizeni podle zaméfeni manazera na dva

kliCové faktory:

1. zamérfeni na vykon

2. zamérfeni na lidi

V odborné literatufe jsou styly fizeni popsany riznymi nazvy. Podle Plaminka (2011),

rozliSujeme tyto fidici styly.

Direktivni fizeni. Pfi tomto stylu rozhoduje manazer, kliCovymi kritérii je pInéni ukoll a

respektovani jeho autority. Ukoly jsou uréovany direktivné bez zapojeni podfizenych.

Formalni fizeni. V tomto pfipadé se manaZer opira a smérnice a nafizeni. Tento styl
fizeni vede k byrokratickému stylu prace. Relativné uspésSny maze byt ve statni sprave.

Manazer se zde opira o autoritu nadfizenych.

Liberalni fizeni. Tento styl se Casto objevuje v neziskovém sektoru. Dochazi tu
k pfenechani odpovédnosti na podfizenych, jejich &innost je ovliviiovana minimalné.

Charakteristickym byva zbrklé nabizeni prav a odpovédnosti podfizenym.

Tymové Fizeni. Manazer poskytuje dostatecny prostor a pouze koordinuje usili. Styl se

nesoustfeduje na postupy, ale na vysledky. Tento typ fizeni se moc Casto nepouziva.

Rutinni Fizeni. Tento styl fizeni se vyhyba problémim. Uplatfiuje se zejména tehdy,

kdyz je to nezbytné.

Bartak (2011) uvadi, Zze vhodny styl fizeni by mél brat v ivahu nazory, postoje, socialni
vazby a vztahy. Mél by vychazet z organizacni kultury podniku, mél by zohledfiovat
dynamiku a rizikovost podnikani a mnohé dalSi faktory. Konkrétni podoba je pak

ur¢ovana osobnostnimi zplUsobilostmi vedouciho pracovnika.
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3.4 Manazerské funkce

Zakladni Cinnosti, které musi manazer efektivné vykonavat, se oznacuji jako
manazerské funkce. Tyto funkce davaji pfedstavu o charakteru ¢innosti manazera a
zobrazuji druhy a faze &innosti (Castoral 2009). Souéasné davaiji i zakladni orientaci o
naplni prace manazera, a ukazuji na moznost postupného pIinéni manazerskych funkci.
V neposledni fadé umoznuji orientaci v literatufe a zakladaji systémové zaméfeny

pohled na ¢innost vedoucich pracovnik(i — manazer(.

Manazerské funkce se mohou délit podle druht a fazi. Podle druhd délim tyto funkce

na:

- Planovani
- Organizovani
- Rizeni lidskych zdrojti

- Kontrolu
Druhym délenim je pak déleni podle fazi. Tyto funkce oznadujeme jako:

- Analyzu
- Rozhodovani

- Implementaci

Tyto druhy a faze manazerskych funkci jsou vzajemné propojeny a tvofi maticovou
strukturu, ktera pak odrazi pohled na tyto funkce. Druhy funkci charakterizuji ¢innosti,
které k sobé obsahové a metodicky patfi a které fedi ty oblasti, které vedou
k zabezpeceni cili organizace. Manazerské funkce, které délime podle fazi, pak

zajistuji proces naplfiovani manazerskych ¢innosti délenych podle druha.

3.4.1 Planovani

LPlanovani je vychozim bodem, ktery pfedchazi vykonu vSech ostatnich manaZerskych
Cinnosti. Je tomu tak proto, Ze soucasti planovani je vymezeni cilii a naznaceni cest,
jimiz ma byt téchto cilii dosazeno. DosazZeni cilt bezprostfedné zavisi na realizaci

ostatnich manazerskych funkci“ (Veber, 2009 str. 100).

Planovanim tedy rozumime program, ktery je zaméfeny na budouci vyvoj organizace.
Pomoci néj se konkretizuje zamér na dosazeni cill organizace. Pro planovani, tvorbu a

realizaci tohoto programu jsou charakteristické:
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- Cile
- Postupy
- Zdroje

Podle potfeb organizace se nevytvaii pouze jeden plan, ale jejich cely soubor.
Planovani se stava dulezitym c¢lankem rozvoje organizace. Planovani je prvnim
druhem manazerskych funkci a zavisi na ném nasledné kroky, kterymi jsou

organizovani, fizeni lidskych zdroju a kontroly.
Planovani se mlze délit podle nékolika hledisek:

- Casové hledisko (dlouhodobé, stfednédobé, kratkodobé)
- Urovei Fidiciho procesu (strategické, taktické, operativni)
- Vécny obsah planu

- Ugel, ke kterému plan slouzi

P¥i

sestavovani planl se pouzivaji zakladni postupy:

- Identifikace potieb, analyza vychozi situace

- Stanoveni planovaného cile, uspofadani v organiza¢ni strukture

- Zpracovani navrhu plant

- S ohledem na efektivitu vyuziti zdroju vybér takového planu, ktery zohledriuje
pfipominky vSech zu€astnénych subjektl

- Stanoveni postupt realizace a schvaleni planu

Vécny obsah plant zavisi na pfedmétu Cinnosti dané organizace. Mimo standartni
soubor planu, mezi které fadime plany financni, investi¢ni, personaini rozvoje atd., se
sestavuji plany, které pfimo koresponduji s napini €innosti organizace. Plany mohou
slouzit riznym ucelim. Mohou slouzit také jako podklady pro ziskani uvérl, nejcastéji

v8ak slouzi jako nastroj fizeni.

3.4.2 Organizovani

Druhou manazerskou funkci je organizovani. Jejim obsahem je zajisténi délby prace
z hlediska prostorového a obsahového. Pomoci této manazerské funkce dochazi
k zafazovani lidi do hierarchickych struktur a sestavovani tymud a pracovnich kolektiva.
Vychodiskem organizovani je seskupovani lidi k realizaci planovani. Procesy

organizovani jsou takové, kterymi dochazi k zajisténi spinéni cill organizace.
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Pozadavky, které jsou kladeny na tvorbu struktur, které musi organizovani zajistit:

- Diferenciace cilll organizace
- Urcéeni postupu dosazeni téchto cilt
- Koordinace

- Integrace vSech strukturalnich ¢lanku

3.4.3 Rizeni lidskych zdroj

V managementu maji lidské zdroje nezastupitelny vyznam. Je to to nejcennéjsi, co
organizace maiji. Lidé jsou nastrojem toho, co chtéji organizace dosahnout pomoci

manazerského usilovani.

Jednim ze zakladnich faktorl uspésnosti firem, je schopnost ziskat lidské zdroje a
vyuzivat jejich potencial tak, aby tato snaha vedla k zabezpeceni cili organizace.
Rizeni lidskych zdroji je problematika, kterd nespada jenom do pravomoci

personalniho Utvaru, ale je soucasti fidicich aktivit na vSech urovnich.

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je zabyvat se i problémy, které organizace musi
prubézné resit. Patfi mez né:

- Nové technologie a inovace.

- Zmény, které vyplyvaji z novych pozadavku a podminek organizace.

- Rozvijeni lidského kapitalu jako konkurenéni vyhody.

- Problematika globalizace.

Rizeni lidskych zdroji ma i Siroké spektrum cilt. Podle Castorala (2009) se v literatufe
uvadi dvanact hlavnich cild politiky fizeni lidskych zdroju. Na fizeni lidi je nutné
pohlizet jako na bohatstvi, které ma hlavni vyznam v konkurenceschopnosti podniku.
Daldim cilem je vytvafeni souladu mezi politikou a postupy v této oblasti fizeni. Tretim
cilem, je propojovani politiky fizeni lidskych zdroju s politikou podnikani. Ukolem je i
vytvareni takové organizace, ktera je flexibilngjsi a tim i schopnéjsi rychleji reagovat na

zmeény.

Podpora tymové prace, vytvareni filozofie upfednostiovani zakaznika a podpora
pravomoci pracovnikd k rozvoji, jsou dalSimi cili, které Fizeni lidskych zdroju sleduje.

Nasledné je to vytvareni strategii odménovani, zvySovani odpovédnosti liniovych

28



manazerl za politiku lidskych zdroju, budovani vétsi oddanosti zaméstnanci a

vytvareni takové role vedoucich pracovniku, aby se stali skute€nymi inovatory.

Rizeni lidskych zdrojii ma dvé podoby. RozliSujeme podobu tvrdou a mékkou. Tvrda
podoba Fizeni lidskych zdroju vychazi ze skute€nosti, zZe lidé jsou pro organizaci zdroje.
Tak je na né v tomto sméru pohlizeno a postupuje se jako u Fizeni kapitalovych hodnot.

To zahrnuje ziskavani, rozvijeni a rozmistovani.

Mékka podoba se pak zaméfuje na individualni pfistup k pracovnikim a to zejména na

motivaci a komunikaci.

3.4.4 Kontrola

Na vSech urovnich fizeni pouzivaji manazefi kontrolu jako ur€itou formu zpétné vazby.
Tim ziskavaji informace o plnéni UkolU a stupni jejich realizace. Podstatou kontroly je
zjisténi odchylek od planovanych zaméra firmy. Kontrola je C&tvrtou manazerskou
funkci. Navazuje na predchozi manazerské funkce (planovani, organizovani a fizeni

lidskych zdroja). Kontrola je neopomenutelnou soucasti systému fizeni a délime ji na:

- Interni kontrolu

- Externi kontrolu

Vnitfni kontrola se iniciuje strukturami organizace a realizuji ji pfedevSim fidici

pracovnici, nebo pracovnici k tomu zmocnéni.

Externi kontrola je realizovana subjekty, které stoji mimo organizaci. Tato vnéjsi
kontrola mlze mit dvoji plvod. Jde o smluvni pozadavky, kdy kontrolu provadi
napf. banka. Druhym typem jsou zakonné pozadavky, kdy kontrolujicim organem
byva statni organ. Jde o kontrolu spojenou napf. s dodrZzovanim darovych
predpist, placenim pfispévki na socialni a zdravotni pojisténi, kontrola

bezpecnosti prace apod.
Kazda kontrola ma nékolik fazi:

- Ur€eni pfedmétu kontroly.

- Ziskani a vybéru informaci pro kontrolu.
- Ovéfeni spravnosti ziskanych informaci.
- Hodnoceni kontrolovanych skuteCnosti.

- Zavéry a navrhy opatfeni.
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- Zpétna kontrola.

PFi kontrole je dllezita v€éasna identifikace problému a faktoru, které je ovliviuji. Ke

zvySeni ucinnosti kontroly se pouzivaji tyto postupy:

- Ddraz na preventivni kontrolu.

- Volba srozumitelnych a transparentnich postupt kontroly.

- Vytvareni predpokladl pro kontrolu a spravna volba naasovani.

- Vétsi podil kontroly v €asovém fondu manazerQ a posileni jejich autority.
- Kuvalita a hospodarnost kontroly.

- Respektovani odliSnosti pracovniho prostfedi a charakteru tymové prace.

Tézisté kontrolniho systému na urovni vykonného managementu je zvlasté ve
sledovani finanénich ukazatell, pInéni planu, Cerpani rozpoétu apod. Kontrola na
urovni stredniho managementu by mély byt obdobného zaméreni, hodnotici kritéria
ale budou detailngjSi a kontrola bude vice zaméfena na funkéni oblasti. Tézisté
kontrolni funkce na urovni managementu prvni linie spociva v kontrole souvisejici

s realizaci operativnich planu a v kontrole napravnych opatfeni (Veber 2009).

3.4.5 Analyza

Analyza je prvni fazi manazerskych funkci. Na tuto fazi pak navazuji rozhodovani a
implementace. Cilem analyzy je zejména rozbor obsahu jednotlivych druhu
manazerskych c&innosti. Je vychodiskem pro ucelné a efektivni naplfiovani druhd

manazerskych funkci.

»,V podminkach globalizace, turbulentniho ekonomického prostfedi a silici konkurence,
narasta vyznam analyzy a méni se podstata jejiho zamérfeni. Identifikacni charakter
analyzy odkryva cesty k udrZzeni konkurencni vyhody a ukazuje na fiditelné
charakteristiky ve zdrojich, schopnostech a postaveni podniku“ (Castoral, 2009 str.
107).

PFi analyze je tfeba brat v uvahu mnoho faktor(. Je nutno znat hloubku a konkrétnost
zamérfeni, obsahovou a vécnou stranku problematiky, nezbytny rozsah a ¢asovou
stranku, ktera ovliviiuje dynamiku zmén. Dllezitym faktorem je i pfesnost a spolehlivost

dat nutnych pro analyzu.
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Analyza vyZaduje komplexni pfistup, zaméfuje se na to, aby byly co nejlépe vyuZity
pfednosti organizace. Jeji snahou je zajisténi flexibility ve vztahu ke zménam prostredi.
Proto mizeme analyzu chapat jako souhrn specifickych aktivit a proces navazujicich

¢innosti.

Pfi analyze stanovujeme nasledné faze:

identifikace analyzované problematiky
- cile analyzy

- omezujici podminky

- metody a modely feSeni

- stanoveni metod

vyhodnoceni a posouzeni vysledkl

Analyzu mizeme délit podle nékolika hledisek. Charakter analyzy muze byt strategicky
i takticky. Dale mGzeme ¢lenit analyzu z hlediska pouzitych metod a prostiedkd na
analyzu vnitfniho prostredi, kdy je orientace zaméfena na zdroje a jejich zplsoby
vyuziti. Druhym typem je pak analyza vnéjSiho prostredi, kdy se zamérfuje na faktory

pusobici na podnik z makroekonomického, nebo mikroekonomického hlediska.

3.4.6 Rozhodovani

Podle maticové struktury je rozhodovani druhou fazi manazZerskych funkci. Vyznam
rozhodovani je v tom, Ze vysledky tohoto procesu maji vliv na chod a prosperitu

organizace.

Veber (2009) uvadi, ze rozhodovani patfi k nejvyznamnéjSim manazerskym cCinnostem,
pravé pro dusledky, které se odrazeji na chodu celé organizace. Pfi rozhodovani jde

vzdy o proces volby mezi minimalné dvéma moznostmi.
P¥i rozhodovani rozliSujeme dva pfistupy:

- Normativni

- Deskriptivni

Normativni teorie rozhodovani poskytuje navod fesSeni rozhodovacich problému a
vychazi z existence navodu a postuptl FeSeni. Jiz v nazvu ma zakotveno to, Ze se opira

o urcité normy, které tvofi manazerskou podporu.
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Deskriptivni teorie rozhodovani analyzuje poznatky o skuteCném prabéhu
rozhodovani. Jeji zamérfeni je pfedevSim na popis, analyzu a hodnoceni jiz probé&hlych

rozhodovacich problémd.
Pro optimalni manaZerska rozhodnuti je potfeba splfiovat urcité zasady:

- Cile rozhodovani musi byt jasné definovany.

- Musi existovat nejméné dvé mozné varianty feSeni problému.

- Pro kvalifikované rozhodnuti je nutné mit dostatek validnich informaci.

- Je potieba definovat kritéria rozhodovani a jejich zavaznost ve vztahu
k feSenému problému.

- Volba vhodné rozhodovaci metody.

Manazerska rozhodnuti mizeme rozdélit na dva zakladni typy, které se tykaji probléma
jednak béznych (Casto se opakujicich), nebo problém( ojedinélych a slozitych. Jde
tedy o rutinni rozhodnuti, které se zpravidla odehrava na nizsi (operativni) urovni,
nebo jde o specificka rozhodnuti, ktera vyZaduji rozsahlejsi pfistup. Zde je potieba
uplathovat zkuSenosti, znalosti a €asto i intuici. Pro tento typ rozhodovani byva

charakteristické vétsi mnozstvi faktoru, které ovliviuji tento proces.

Neméné dulezitou souc€asti rozhodovani je i jeho kvalita. Faktory, které ovliviuji tento
proces, mohou byt jednak organizacni (vytvareji se v organizaci), nebo jsou to faktory
subjektivni, kde hlavni roli hraje osobnost manaZera. Pravé odliSné vlastnosti
manazerl, zejména pak jejich hodnotovy systém, tendence k riskovani a nachylnost

k pochybovani, vyrazné ovliviuji kvalitu rozhodovani (Plevova a kol., 2012).

Velmi slozitd problematika rozhodovani muize byt ovlivnéna rdznymi zkreslenimi,
protoZze je zde potfeba mnoha informaci, vstupl a odhadd. Veber (2009) uvadi, ze
ochranou pfed Spatnym rozhodnutim je uvédomit si mozné nastrahy a zaclenit do

rozhodovaciho procesu opatieni, ktera mohou v€as odkryt mozné chyby.

3.4.7 Implementace

Posledni, tieti fazi manazerskych funkci je implementace. Jde o realizaci rozhodnuti a
jeho prosazeni. Implementace je vystupem, ktery zohledruje pfedchozi manazerskou
Cinnost. Jde o souhrn aktivit, které vedou k naplfiovani manazerské faze rozhodovani.
Implementace je vzdy konkrétni, protoze navazuje na konkrétni rozhodnuti. Na ni je

potom zavisly cely vysledek manazerského usili.

32



Pfikladem implementace mohou byt vystupy v oblasti planovani, jako je vytvoreni
konkrétniho planu organizace s realnym zabezpecCenim aplikace. DalSim pfikladem
implementace je voblasti Fizeni lidskych zdrojG nové personalni obsazeni

organizacénich struktur.

Implementace muze mit rizny obsah, zplsob provedeni a formy. To je dano

charakterem rozhodnuti, vné&jSimi a vnitfnimi podminkami organizace.
Obsahem implementace jsou riizné aktivity:

- Analyza rozhodnuti, ktera vyustuje v implementaci.

- Dokumentace vystup.

- Vykon implementace (vedeni lidi, realizace zdrojl, koordinace &innosti).
- Navrh ucelnych forem implementace.

- Kontrola spInéni rozhodnuti a pfedani vysledku.

Pro vykon implementace je dllezité spravné pouzivani lidskych zdroji z hlediska
odborné a kvalifikaéni urovné, z hlediska hospodarnosti a efektivnosti. Dullezitym

faktorem je i motivace a jeji metody.
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4 MANAGEMENT A OSOBNOST MANAZERA VE
ZDRAVOTNICTVI

Manazer, ktery svou praci vykonava v odvétvi zdravotnictvi, je jiz dopfedu ovlivnén tim,
ze tato oblast je Casto sledovana ostfeji nez jiné obory. Naroky kladené na manazery

jsou vysokeé zvlasté v tomto specifickém prostiedi, jakym zdravotnictvi je.

Plevova a kol. (2012) uvadi, Ze podstatou managementu ve zdravotnictvi je
poskytovani co mozna nejlepSi péce klientdm v ramci omezenych zdroju. V oblasti
zdravotnického managementu je potfeba brat na zfetel takové faktory, jakymi je
starnuti populace, zvySujici se naroky na kvalitu poskytované pécCe, naroky na
kvalifikaci personalu, nové poZadavky na sluzby, nové technologie, medicinské

postupy apod.

Efektivni vedeni organizace je nutnosti pro poskytovani Spickové péce pacientiim. To
zacina pochopenim riznych stupfu odpovédnosti a pravomoci jednotlivych pracovniki
zdravotnickych zafizeni. Vedouci pracovnici musi zajistit dobfe fungujici a efektivni
poskytovani zdravotni péfe a to jednak stanovenim poslani instituce a zajisténim

potfebnych zdroju.

V oblasti zdravotnictvi se oCekava od vedoucich pracovnikl vice nez v jinych odvétvich
Ze ovliviuje nejzakladnéjsi hodnoty Clovéka, jakymi je kvalita zdravi a samotny Zzivot.
Manazer ve zdravotnictvi ma prevazné zpusobilost k vykonu zdravotnického povolani.

Je tak vazan profesionalni etikou i etickymi kodexy odbornych spole¢nosti.

Ve zdravotnictvi pfevazuje tymova prace, proto by do vedoucich funkci méli byt
vybirani takovi pracovnici, ktefi maji vhodné vlastnosti pro tuto praci. Je to zejména
spolehlivost, duvéryhodnost, flexibilita, motivaéni dovednost, konstruktivni kriti€nost
apod. Oblast zdravotnictvi a zdravotnickych sluzeb ma celou fadu specifik, ktera ve
svém dusledku pfinaseji zvlastni naroky na vSechny zaméstnance a predevSim na

manazery (Hekelova, 2012).
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4.1 Management v oSetrovatelstvi

NejdulezitéjSim cilem oSetfovatelstvi, je komplexni péce v uspokojovani potieb
Clovéka. Ta vede k udrzeni, nebo navraceni zdravi, zmirnéni fyzické bolesti. Aby byl

tento proces efektivni, je nutna participace vdech zucastnénych.

je obor, kde panuje vysoka intenzita prace. To s sebou nese zvySené naroky na fizeni.
Zaméstnanci v tomto prostfedi mivaji rGznou praxi a razné vzdélani. Charakter této
prace pak vyZaduje od manazera vytvofeni takového prostfedi, kde bude mozZné

vykonavat tuto naro¢nou praci tak, aby se pacientiim dostalo nalezité kvalitni péce.
Ulohy vedoucich pracovnikii ve zdravotnictvi:

- Odpovédnost za chod nemocnice (zafizeni) v souladu s pfislusnymi zakony.

- Kolektivni odpovédnost vedoucich pracovnikl za vytvofeni planu a vnitfnich
pfedpisU nutnych k zaji$téni poslani zdravotnického zafizeni.

- UrCovani spektra zdravotni péce pro jednotliva pracovisté.

- Setfeni zdroju koordinaci |ékaFské a o$etfovatelské péde (eliminace duplicitnich
sluzeb).

- Spoluprace na nejednotné formé& a obsahu specifickych dokumentl pro
jednotliva pracovisté.

- Zajisténi vycviku novych zaméstnancu.

- Spoluprace s personalnim utvarem na vybéru pracovniku.

- Zavadeéni programu zvySovani kvality péce a bezpedi pacientu.

4.2 Kompetence oSetrovatelského managementu

Ve zdravotnickych institucich vykonavaji manazerské funkce v oblasti oSetfovatelstvi

sestry na tfech zakladnich fidicich arovnich:

- Vrcholovy management. Jde o pracovniky, ktefi se zaméfuji pfedevSim na
koncepce, vize, strategické planovani a tvorbu organizaénich struktur z pozice
Spic¢kovych odborniki v dané problematice. Odpovédné koordinuji hlavni
Cinnosti. Setkavame se s nékolika oznaCenimi pro funkci sestry vtop
managementu. Pavodni termin je hlavni sestra, ktery se dnes jiz nahrazuje
pojmem naméstek pro oSetfovatelskou péci, nebo naméstek pro nelékarské
obory (Plevova a kol. 2012).
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- Stfedni management. Podili se na fizeni, vétSinou stfednédobého planovani.
Tento typ vedoucich pracovniku tvofi vrchni sestry, vedouci oddéleni, primari
apod. Koordinuji vykonnou operativni ¢innost, musi umét sladit prvky
operativniho a koncepéniho razu. V neposledni fadé se musi dobfe orientovat
v mezilidskych vztazich.

- Liniovy management. Ukolem t&chto manazerd je vykonavat &innost spjatou
s kazdodennim provozem. Jejich hlavni Cinnosti je komunikace mezi vedenim a
provozem, operativni fizeni, denni a tydenni (pfipadné dekadni) planovani a
kazdodenni jednani a prace s lidmi. Tento typ manazerské prace zastavaji

staniéni sestry, sménové sestry, vedouci lékafi.

Pfi stanovovani kompetenci, je nutné vychazet z platné legislativy. Tu pfedstavuje
Zakon €. 96/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani zpusobilosti k vykonu
nelékaiskych zdravotnickych povolani a kvykonu ¢&innosti  souvisejicich
s poskytovanim zdravotni pé€e a o zméné nékterych souvisejicich zakonud (zakon o
nelékarskych zdravotnickych povolanich), ve znéni pozdéjSich pravnich predpist a
jeho mala novela €. 105/2011 Sb., vyhlaska &. 55/2011 Sb., kterou se stanovi
¢innosti zdravotnickych pracovnikd a jinych odbornych pracovniku, nafizeni viady

€. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a spravé.

Kompetence v8ech pracovnikl musi byt prubézné pfehodnocovany tak, jak se
meéni pozadavky na pracovnika, jeho znalosti a dovednosti. Kompetence jsou
pridélovany nejen na zakladé jeho vzdélani, ale také na zakladé poslani nemocnice
a specifickych ukolu konkrétniho pracovisté. Jsou pfidéleny pracovnikovi pfi
nastupu do zaméstnani spole¢né s popisem napiné prace. Aktualni spektrum
kompetenci spole¢né s pravidelnym hodnocenim zdravotnického pracovnika je

zaznamenano v osobnim spise (SAK CR, 2009).

Kompetence manazer( oSetfovatelstvi se déli na kompetence odborné a

manazerské.
Pfiklady kompetenci hlavni sestry:

- Odborné kompetence: samostatné provadéni vysoce specializovanych ukolu

- Manazerské kompetence: stanovovani zasadni strategie a koncepce
oSetfovatelstvi, metodické a pfimé Fizeni oSetfovatelské péce, organizace a
koordinace cinnosti nelékarskych zdravotnickych pracovniki a fizeni jejich

adaptacniho procesu
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- Ostatni: auditni ¢innost, fizeni tymu kvality
Priklady kompetenci vrchni sestry:

- Odborné kompetence: aplikace chemoterapie, asistence u vybranych
odbornych vykon(, edukace apod.
- ManazZerské kompetence: vedeni oddéleni, pravidelné kontroly, stanovovani
kompetenci, hodnoceni zaméstnancu.
- Ostatni kompetence: Cinnost v tymu kvality, auditni Cinnost v oSetfovatelské
péci.
Priklady kompetenci stani¢ni sestry:

- Odborné kompetence: edukace pacientd ve vybrané oblast, asistence u
vybranych odbornych vykonu.

- ManaZerské kompetence: vedeni oddéleni, zajistovani odborného dohledu u
pracovniku bez registrace, Skoleni novych pracovnik(i, hodnoceni apod.

- Ostatni kompetence: podileni se na ¢innostech ke zvySovani kvality

poskytované zdravotni péce.

4.2.1 Vrcholovy management

Pracovnik na pozici vrcholového managementu je zodpovédny za celkovou Cinnost
oSetfovatelského useku v ramci organizace. Ma mit oSetfovatelské a manazZerské
vzdélani. Pfimo mu podléhaji vrchni sestry jednotlivych oddéleni. Podili se na

zabezpecovani finan¢nich, personalnich a materialnich zdroji (Plevova a kol., 2012).
Napln prace vrcholového manazera:

- Zabezpeceni aplikace pravnich predpist tykajici se dané oblasti.
- Spoluprace s odborem oSetfovatelské péce a jeho Fizeni.

- Vytvareni podminek pro zavadéni novych poznatkl z oboru.

- Vytvéreni pfiméfenych personalnich podminek.

- Podileni se na pfipravé odbornych standard( prace.

- Organizace lidskych, materialnich a informac¢nich zdroju.

- Podileni se na pfipravé naplné prace pro nelékarské profese.

- Kontrolni €innost.

- Reprezentace na urovni fizeni v ramci organizace i mimo ni.
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4.2.2 Stredni management

Manazer na tomto stupni vedeni je ¢&lenem vedeni Kkliniky nebo oddéleni. Je
zodpovédny za celkovou cCinnost oSetfovatelského personalu. Uréité kompetence
deleguje na nizsi ¢lanky vedeni (stani¢ni sestry). Na tomto stupni fizeni je také nutna

manazerska praprava, bez které se vrchni sestra (vedouci oddéleni) neobejde.
Napln prace vrcholového manazera:

- Odpovida za kvalitu a uroven péce na celém oddéleni.

- Odpovida za uroven odborné dokumentace.

- Podili se na vytvareni standardd a novych oSetfovatelskych postupu.

- Podili se na chodu celého oddéleni.

- Vymezuje potfebné kompetence stani¢nich sester, kontroluje a hodnoti ukoly.
- Vede personalni politiku na svém useku.

- Ugastni se programu kontinualniho zvy$ovani kvality.

- Komunikuje s vedenim, zna organizac¢ni fad a plan rozvoje.

- Podili se na pfijimani novych pracovnikll na oSetfovaci jednotky.

4.2.3 Liniovy management

Liniovym manaZerem je stani¢ni sestra, jako vedouci oSetfovatelského tymu. Obvykle
to byva zkuSena sestra s dlouholetou praxi. Ma specializaCni vzdélani v oboru, ve
kterém pusobi.

nejsou vyclenény z bézné prace tymu, ktery vedou. Pokud sestry pracuji na vedouci
pozici napfiklad jako sestra — vedouci smény, staniCni sestra nebo v nékterych
zdravotnickych zarizenich i jako vrchni sestra, plni mnoho bézZnych operativnich
pracovnich ukolt jako ostatni sestry, které fidi, a manazerkami jsou k tomu jaksi navic.

To na né klade samoziejmé zvySené naroky“ (Hekelova, 2012 str. 51).
Napln prace liniového manazera — stani¢ni sestry:

- Planuje, fidi, organizuje a hodnoti praci na oddéleni.
- Je manaZerkou oSetfovatelské prace.
- Povéfuje oSetfovatelskou praci ostatni Cleny tymu.

- Spolupracuje s vedoucim Iékafem oddéleni na zajisténi zdravotni péce.
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- Zabezpecuje kontinualni komunikaci.

- Zajistuje optimalni zplUsob oSetfovatelské prace se zfetelem na charakter
pracovisté.

- Seznamuje zaméstnance s informacemi a pfedpisy nutnymi k vykonu prace.

- Zodpovida za vCasné a pfesné plnéni ordinaci, Ié¢ebnych vykonl a jejich
odbornou urover.

- ZajiStuje harmonogram prace a pfipadné zmény.

- Zaijistuje profesionalni vzdélavani a fizeni kariérniho planu.

- poskytuje odborné znalosti, nejcastéji formou mentorovani.

- vytvari prostfedi davéry, posiluje pozitivni jednani.

4.3 Celozivotni vzdélavani v oSetrovatelstvi a jeho kontrola

Mezi silné nastroje rozvoje kompetenci bezesporu patfi vzdélavani. Ve zdravotnickych
organizacich je zpusob vzdélavani ovlivnén tim, zda pracovnik ma, nebo nema
zpusobilost k vykonu zdravotnického povolani. Forma vzdélavani, ktera zaklada tuto

zpUsobilost je akreditovana Ministerstvem zdravotnictvi CR.

»Povinnost celozZivotniho vzdélavani je spole¢na vSem zdravotnickym pracovnikim i
Jinym odbornym pracovnikdim. CeloZivotnim vzdélavanim je prubézné obnovovani,
zvySovani, prohlubovani a doplriovani védomosti, dovednosti a zptsobilosti

v pfislusném oboru v souladu s nejnovéjsimi védeckymi poznatky“ (Vévoda a kol.,
2013 str. 117).

PInéni povinnosti celozivotniho vzdélavani je u sester zalozeno na kreditnim
systému. Ten je kontrolovan v ramci vydavani osvédc¢eni k vykonu povolani bez

odborného dohledu.

Rozsah celozivotniho vzdélavani musi spliiovat takova kritéria, aby sestra mohla
vykonavat praci lege artis, to znamena na nalezité odborné uarovni. CeloZivotni
vzdélavani se povazuje za prohlubovani kvalifikace ve smyslu zakoniku prace. Probiha
pomoci raznych forem vzdélavani. Jsou to napfiklad odborné staze v akreditovanych
zafizenich, inovacni kurzy, odborné konference, certifikované kurzy, kongresy,
sympozia apod. Pocet kreditu stanovuje vyhlaska €. 423/2004 Sb., kterou se stanovi
kreditni systém pro vydani osvédceni k vykonu zdravotnického povolani bez pfimého

odborného dohledu zdravotnickych pracovniki (Vévoda a kol., 2013).
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Za ucast na vzdélavacich akcich jako jsou seminare, konference, kongresy a sympozia
mohou byt pfidéleny kreditni body, pouze v8ak v pfipadé, kdy tyto akce splfiuji

nalezitosti stanovené vyhlaskou.

Ugast na jednotlivych akcich celoZivotniho vzd&lavani se zaznamenava dvojim
zpusobem. Je mozné vydat samostatné potvrzeni, které musi obsahovat jméno a
pfijmeni uCastnika, nazev vzdélavaci akce, datum narozeni u¢astnika, datum poradani
akce, druh ucasti (aktivni, pasivni) a pfidéleny pocCet kreditnich bodd. Druhym

zpusobem je zaznamenavani Ucasti do prikazu odbornosti.

Shrnuti teoretické c¢asti

,O uspéchu vzdélavani spolurozhoduji zasadni faktory — totiz do jaké miry je uZiteCny
obsah uceni a do jaké miry je efektivni jeho zplsob. Vypadek byt jednoho faktoru vede
k neuspéchu: uéime-li se néCemu uZiteCnému neefektivné nebo uc¢ime-Ii se efektivhé

nééemu neuZite¢ném, nase usili ma blizko k marnosti” (Plaminek, 2014 str. 11).

Vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnancu je nedilnou soucasti procesu fizeni lidskych
zdroji kazdé organizace. Patfi mezi dulezité ¢innosti managementu na v§ech uUrovnich
fizeni. Pro zvySovani efektivity vzdélavani je dulezitym faktorem motivace
zameéstnancu za podpory manazerq, ktefi maji vliv na efektivni a produktivni chovani

podniku.

Jednim z dulezitych ukolld vedouciho managementu je podpora a vychova novych
vedoucich pracovnik na vSech urovnich fizeni. Pfedavani zku$enosti budoucim
manazerim a jejich teoreticka priprava, by mély byt faktory, kterymi se kazdé vedeni
progresivni organizace bude zabyvat. Zahrani¢ni literatura chape pojem management
jako zpusob, uméni nebo schopnost fizeni nebo jednani, kontroly nebo delegovani
atd., dovednost fidit, schopnost fidit vykon (Montana, 2008). Specifickou oblasti
managementu je manazerska Cinnost ve zdravotnictvi, ktera spojuje prvky obecného
managementu se zdravotnickym managementem tak, aby mohl byt aplikovan

v oSetiovatelské praxi na vSech urovnich fizeni.

Kapitoly teoretické Casti davaji podklad pro vyzkumné Setfeni, které se v praktické ¢asti
bude zabyvat Urovni vzdélavani a znalosti liniovych manazerd. Témata, ktera byla
zpracovana v této €asti prace, méla dat pfehled o hlavnich oblastech, které se dotykaji

feSené problematiky.
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PRAKTICKA CAST

5 CHARAKTERISTIKA ZKOUMANE ORGANIZACE

Prakticka ¢ast diplomové prace vychazela z prlzkumu, ktery probihal v jedné prazské
nemocnici. Na zakladé dohody s jejim vedenim neuvadim konkrétni nazev zafizeni, ale

dale uvadim jen nemocnice XY.

Nemocnice je statni pfispévkovou organizaci v pfimé fidici pusobnosti Ministerstva
zdravotnictvi CR. Byla zfizena ke dni 25. 11. 1990 Zfizovaci listinou vydanou ministrem
zdravotnictvi ze dne 31. 12. 1990 ¢j. OP-054-25.11.90.

5.1 Poslani a hodnoty nemocnice
Pfedmétem cinnosti nemocnice XY a zaroven jeji poslanim je:

- poskytovani kvalitni ambulantni a IiZkové péce v zakladnich i specializovanych
oborech

- zajisténi ochrany zdravi ob€anu v pfipadé mimofadnych krizovych situaci

- rozvoj védeckovyzkumné Cinnosti v mediciné

- vychova a vzdélavani student( Iékafskych fakult a zdravotnickych Skol

- pregradualni a postgradualni vzdélavani lékafu a farmaceutu

Hodnoty, na kterych nemocnice stavi svoji ¢innost:

- dobré jméno nemocnice

- spokojeny pacient

- spokojeny, pfivétivy a erudovany personal
- modernizace nemocnice v oblasti |éCby

- vychova a vzdélavani

- Vvéda

- profitabilita a proaktivita nemocnice
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5.2 Oddéleni a kliniky

Odborna pracovisté nemocnice jsou vyukovymi zakladnami I|ékaFskych,
farmaceutickych i jinych fakult a podili se ve spolupraci s1. a 3. LF UK na vyuce

studentl na vybranych pracovistich.

Oddéleni nemocnice: détska neurologie, détska psychiatrie, gynekologicko-porodnicke,

infek&ni, interni, neurologické, novorozenecké, ocni, geriatrie, hrudni chirurgie, klinické
biochemie, klinické hematologie, klinické mikrobiologie, klinické vyzivy, |ékafské
genetiky, nemocni¢ni hygieny a epidemiologie, patologie, u3ni, nosni, kréni,
psychologické, radiologie, revmatologie a rehabilitace, stomatologické, transfuzni,

urologické, zdravotné socialni.

Kliniky: anesteziologicko-resuscitaéni, chirurgicka, détské chirurgie a traumatologie,

onkologicka, pediatricka, pneumologicka.

Ostatni: _centralni odbérové misto, centralni sterilizace, centrum kardiovaskularni
prevence, centrum ockovani a cestovni mediciny, centrum vyzivy, détské centrum,
individualni péce o pacienty, imunologicka laboratof, Iékarna, centrum podpurné péce,

narodni laktaéni centrum, usek laboratornich metod.

5.3 Zaméstnanci a organizac€ni struktura

Nemocnice XY zaméstnava 2170 zaméstnancll. Zdravotniéti pracovnici tvofi 83,9%.
Nejpocetnéjsi skupinou jsou zdravotni sestry a lékafi. Sestry tvofi 40,5% zaméstnancu,
lékafi pak 16,3%. V poslednim roce stoupl pocet zaméstnancu s vysokoSkolskym
vzdélanim, nebo vys8im odbornym vzdélanim. Z celkového poctu sester ma 10,6%

vy$Si odborné a 16,7% vysokoskolské vzdélani.

Rediteli nemocnice podléha Sest hlavnich Gsek(, v jejichz Sele stoji naméstek pro

danou oblast:

- usek naméstka pro IéCebnou péci

- usek naméstka pro nelékafska zdravotnicka povolani
- usek naméstka pro ekonomiku

- usek naméstka pro techniku a provoz

- usek naméstka pro personalni praci
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- usek naméstka pro informatiku a komunikaci
Pfednostove jednotlivych klinik pak spadaji pfimo pod feditele nemocnice.
Schéma organizaéni struktury nemocnice XY je uvedeno v pfiloze diplomové

prace.

5.4 Oblast vzdélavani

Vzdélavaci aktivity v nemocnici XY jsou zajiStovany prostfednictvim vzdélavaciho
centra (CV), které klade duraz na osobni pfistup k u¢astnikim vzdélavacich akci. CV
preferuje praktickou stranku vyuky, ktera je zajisténa kvalitnimi lektory, ktefi jsou
prednimi odborniky ve svém oboru. Studijni materialy jsou poskytovany zdarma

v elektronické podobé.
Pfiklady Cinnosti vzdélavaciho centra:

- odborné seminare

- specializaéni vzdélavani

- odborné konference

- certifikované kurzy

- kvalifikaéni kurzy

- odborné kurzy

- staze

- jazykové vzdélavani

- odborné praxe studentt zdravotnickych skol
- povinné kurzy ze zakona pro zdravotnické pracovniky
- 8koleni Fidic referentskych vozidel

- provadéni konzultaéni a poradenské €innosti v oblasti vzdélavani.

5.5 Zaméstnanecké benefity

V rdmci zaméstnanecky benefitd poskytuje nemocnice pro své zaméstnance, ktefi jsou

jiz stabilnimi pracovniky organizace, tak i novym zaméstnancu urcité vyhody:
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- pro mimoprazské mozZnost ubytovani.

- vlastni matefska Skola a jesle.

- vlastni rekreacéni zafizeni.

- pfispévky z FKSP (dotované masaze, kulturni akce apod.).

- 5 tydnl dovolené.

- pfispévek na penzijni pfipojisténi nebo soukromé Zivotni pojidténi.
- pfispévek na zavodni stravovani v arealu nemocnice.

- moznost sportovniho vyziti pfimo v arealu nemocnice.

- vyhodné tarify pro mobilni komunikaci.

- slevy v Iékarné a zdravotnickych potifebach.

5.6 Politika kvality

Nemocnice XY se systematicky zabyva sledovanim kvality pée od roku 2011. Je
certifikovana dle vyhlasky ¢. 102/2012 Sb., o hodnoceni kvality a bezpedi v lGzkovych

zdravotnickych zafizenich. Certifikaci nemocnice ziskala dne 31. 10. 2013.

Vedeni nemocnice si uvédomuje vyznam procesu, které maji vazbu na kvalitu péce.
Snahou je byt efektivni a inteligentni organizaci s profesné vykonnym tymem

zaméstnancu, ktefi jsou motivovani a pfispivaji ke stabilité organizace.

Politika kvality je mezi zaméstnanci sdélovana pomoci interni komunikace a je soucasti

Skoleni na vSech usecich v ramci adaptaéniho procesu.
Snaha o naplnéni politiky kvality v nemocnici XY si klade za cil:

- Vytvéret individualnim pfistupem lidsky vztah ke klientam.

- Dusledné dodrzovat lékarskou etiku a prava pacientd.

- Pomoci vysoké odborné urovné péce uspokojovat pozadavky klientu.

- Hledat nejucinnéjsi zpusoby prevence a l1é¢by chorob.

- Zaijistit vysokou uroven doprovodnych nezdravotnickych sluzeb.

- ZlepSovat systém kvality zdravotni péCe tak, aby byl pro klienty nemocnice

zarukou divéryhodnosti, spolehlivosti a vysoké odborné urovné.

Ve vztahu k zaméstnancim je potfeba k naplnéni politiky pracovniky vzdélavat,
zvySovat jejich odbornou kvalifikaci, dovednosti, zkuSenosti a vysoké moralni

vlastnosti.
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6 CHARAKTERISTIKA ZKOUMANE PROBLEMATIKY A CiL
SETRENI
6.1 Zdivodnéni predmétu zkoumani

Predmétem zkoumani je zjistit, jaké védomosti maji pracovnici zkoumané spoleénosti
v oboru manazerskych dovednosti, jestli jsou tyto znalosti dostate¢né a jak jsou vyuzity
v praxi. DalSim cilem prizkumu je posouzeni moznosti vzdélavani, potfebného pro

vykon funkce na urovni liniového manazera.

Prazkum se zaméfuje na staniéni sestry (liniové manazery), které mimo svoji odbornou
praci v oboru zdravotnictvi, zastavaji vedouci misto v fizeni tym0 a c¢asto nemaiji

dostate¢nou manazerskou prupravu.

,2Znalosti z oboru, utvareni kliCovych vztahd, rozvijeni sdélitelnych vizi a
zprostredkovani jistoty a vérohodnosti jsou nékteré z faktoru, které odliSuji uspésné
stfidade na vedoucich pozicich od netuspésnych. Nejsou to vrozené vlastnosti, nybrz

kompetence rozvijena praktickou zkusenosti“ (Fischer, 2008 str. 6).

Adams, Bond (2000) uvadi, ze pro sestry je nejvysSi pracovni prioritou profesionalni
role. Aby mohly dobfe vykonavat svoji praci, potfebuji mit rovhovahu mezi dostateCnym
poctem zdravotnickych pracovniki na oddéleni, riznorodymi dovednostmi, organizaci

zdravotni péce, splnitelnym planem stfidani smén a pfimérenou pracovni zatézi.

Poznatky, které budou vysledkem prizkumu, budou slouzit jako podklady pro navrh
efektivni pfipravy manazer( pro jejich sou¢asné ¢i budouci pusobeni ve vedoucich

funkcich organizace.

6.2 Metoda kvantitativnhiho vyzkumu

Pro zajiSténi primarnich dat byl zvolen kvantitativni vyzkum — dotaznikova metoda,
s vyuzitim 21 otazek. Otazky byly koncipovany tak, aby byly respondenty spravné
pochopeny. Cast otdzek v dotaznikovém Setfeni se vUlvodu zabyva
sociodemografickymi udaiji. V dalSi Casti je pak pozornost zaméfena na problematiku

vzdeélavacich potfeb liniovych manazerd zkoumané organizace.

~Kvantitativni vyzkum je predstavovan empirickymi analyzami jevi a procesu

andragogické reality, v nichZz se pouZivaji exaktni metody a nastroje pro méfeni a
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vyhodnocovani zkoumanych objekti* (Pracha 2014, str. 105). Tato metoda vyzkumu
ma presné vymezeny pfedmét zkoumani. Na pocatku kvantitativniho vyzkumu se
stanovuji hypotézy, které se timto potvrzuji, nebo zamitaji. Zavér vyzkumu je pfesné

formulovan a je opfen o kvantitativné vyjadrena zjisténi.

Kvantitativni vyzkum slouzi primarné k prokazani platnosti urcité teorie. Ma své nékteré

vyhody i nevyhody.
Vyhody kvantitativniho vyzkumu:

- Snadny vybér vzorku.

- Moznost testovani a verifikace teorii.

- Kvantifikovanost vysledkd.

- Relativné rychly sbér dat.

- Objektivita vysledkl, nezavisla na vyzkumnikovi.

- Moznost zobecnéni poznatkl na SirSi soubor.

- Ziskana data lze zpracovat podle pocitacového programu.

- Moznost zkoumat velky soubor subjektd a jeva.
Nevyhody kvantitativnhiho vyzkumu:

- Ten, kdo provadi vyzkum, se vétSinou nedostane do pfimého kontaktu se
zkoumanymi subjekty

- Opomijena byva specificnosti subjektd, lokalit a podminek u zkoumani
rozsahlejSich populaci

- Interpretace vysledkl nezohledriuje rozmanitost subjektd (prozitky, motivace,

postoje).

Podle Prichy (2014) v souCasné dobé v socialnich védach prevlada kvantitativni
vyzkum, protoze jeho vysledky jsou Iépe uchopitelné a da se jimi |épe argumentovat.
Tento zplsob ma blize pfirodovédnym a technickym zptsobdm mysSleni, prognézovani

a planovani.

Aby mohl byt vyzkum povazovan za korektni, musi splhovat urcita kritéria

vérohodnosti, ktera se oznacCuji pojmy validita, reliabilita a reprezentativita.
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Validita je pojem, ktery u vyzkumu zajistuje to, co ma byt pfedmétem zkoumani.
Duvodem je zajisténi toho, aby byl vyzkum pravdivy a smysluplny. Zavéry vyzkumu

pak musi mit platnost pro objasfovany jev.

Reliabilita. Tento pojem znamena pfesnost a spolehlivost vyzkumné metody. Je
ukazatelem stability urcitého zjiStovani, nebo méfeni. V bézné praxi se validita a

reliabilita nestanovuje, ale pfedpoklada.

Reprezentativita (reprezentativnost). Jde o stav, kterého je dosazeno tehdy, kdyz
charakteristiky vzorku jsou v co mozna maximalni shodé s charakteristikami celku. Na

reprezentativitu Ize nahlizet z hlediska statistického, nebo typologického.

6.3 Stanoveni hypotéz

Pro dosazeni spravného cile vyzkumu, byly zvoleny nasleduijici tfi hypotézy, které se

vztahuji k dotazovanym otazkam.

v

Hypotéza ¢. 1: Stani¢ni sestry chirurgickych oborll v nemocnici XY maji dostatek

manazerskych dovednosti jiz pfi nastupu do funkce.

Hypotéza €. 2: V nemocnici XY jsou stanitni sestry spokojeny ve funkci vedouci

oddéleni.

Hypotéza ¢. 3: Stanicni sestry chirurgickych oborl v nemocnici XY povazuji dalsi

vzdélavani v oblasti manazerskych dovednosti za dilezité.

Vyzkumné otazky v dotazniku, ktery je podkladem pro vlastni vyzkumné Setfeni, byly

stanoveny vzhledem ke stanovenym hypotézam takto:

Hypotéza ¢&. 1: Stanini sestry chirurgickych obord v nemocnici XY maiji dostatek

manazerskych dovednosti jiz pfi nastupu do funkce.

Otazka €. 5: Pracovala jste jiz nékdy jako stani¢ni sestra?
Otazka ¢. 7: Absolvovala jste jiz nékdy Skoleni tykajici se vedeni lidi?

Otazka ¢. 8: Myslite si, Ze manazerské dovednosti jsou dulezité pro funkci stani¢ni

sestry?
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Otazka €. 15: Mate pocit, Zze vam pro funkci stanicni sestry chybi nékteré védomosti

z oblasti fizeni lidi?

v

Otazka €. 19: Pokud jste jiz absolvovala néjaké Skoleni v oblasti manazerskych

dovednosti, vyuzivate tyto znalosti v praxi?

Hypotéza ¢. 2: V nemocnici XY jsou stani¢ni_sestry spokojeny ve funkci vedouci

oddéleni.

Otazka €. 6: Znala jste se pfi nastupu do funkce se Cleny kolektivu?

Otazka €. 10: Jste spokojena s finanénim ohodnocenim?

Otazka ¢. 11: Co je pro vas na této praci demotivujici?

Otazka €. 13: Vyvolava tato prace u vas stres?

Otazka €. 12: Jak byste hodnotila podminky na pracovisti z hlediska prostiedi?
Otazka €. 14: Jak hodnotite atmosféru na vaSem pracovisti?

Otazka €. 20: Splfiuje prace staniéni sestry vase oCekavani?

Hypotéza ¢. 3: StaniCni_sestry chirurgickych obortd v nemocnici XY povazuji dal$i

vzdélavani v oblasti manazerskych dovednosti za dllezité.

Otazka €. 4: Kolik let pracujete ve funkci stani¢ni sestry?

Otazka €. 9: Co je pro vas z nasledujicich moznosti nejvétsi motivaci pro vasi praci?
Otazka €. 16: Citite potfebu se dale vzdélavat v oblasti fizeni lidi?

Otazka €. 17: Vzdélavate se také sama?

Otazka €. 18: Pokud jste jiz absolvovala né&jaké Skoleni z oblasti manaZzerskych

dovednosti, vyuzivate tyto znalosti v praxi?

Otazka €. 21: Co by vam nejvice pomohlo pfi vykonu vasi funkce?
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7 REALIZACE VYZKUMU

7.1 Harmonogram vyzkumu

Pro stanoveni spravného postupu Setfeni bylo potfebné stanovit harmonogram, ktery
nasledné navazoval na jednotlivé faze vyzkumu. Tento harmonogram byl stanoven na

5 mésicl a to v obdobi zafi 2015 az leden 2016.

V prvni fazi doSlo na zpracovani viastniho dotazniku. Tato pfipravna ¢ast prace byla

stanovena na 1 mésic, probihala tedy v zafi 2015.

Nasledovala distribuce vytvofenych dotazniku, ktera se uskute€nila v mésici Fijnu
2015.

Sbér dotazniku zabral cely listopad a zacatek prosince 2015.

Samotné vyhodnocovani dat z dotaznikového Setfeni trvalo do konce ledna 2016.

7.1.1 Pripravna faze

Prvnim krokem pfipravné faze bylo stanoveni cile a ucelu vyzkumu. Tento cil ma za
ukol prozkoumat pfipravenost zkoumaného vzorku pracovnik( pro vykon funkce na
urovni liniového manazera. Podle zjisténi na podkladé dotaznikového Setfeni pak

vypracovat navrh, ktery by ved| ke zlepSeni vzdélavani pracovniku v této oblasti.

Po stanoveni cile vyzkumu byly zvoleny tfi hypotézy, které se na zakladé zjisténych
skuteCnosti potvrdi, nebo naopak vyvrati. Dale byla stanovena metoda anonymniho
dotaznikového Setfeni ve zkoumané organizaci XY. Organizace, v niZz vyzkum

probihal, si nepfala zvefejnit jméno, proto je dale uvadéna jako nemocnice XY.

Poslednim krokem pfipravné faze bylo stanoveni harmonogramu vyzkumného Setieni,
ktery zahrnoval zpracovani dotazniku, distribuci dotaznikd, sbér vypinénych otazek a

nasledné vyhodnoceni. To celé probihalo v obdobi zafi 2015 az leden 2016.

7.1.2 Realizaéni faze

Postup realizace byl nejprve zaméfen na vytvofeni vyzkumného anonymniho
dotazniku, ktery mél za ucel zjistit potfebné informace od pracovniku, kterych se

Setfeni tykalo.
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Po vytvofeni dotazniku, ktery obsahuje 21 otazek, nasledovala jeho distribuce.
Distribuce probihala tim zplsobem, Ze autorka prace osobné predala dotaznik
kazdému pracovnikovi, ktery byl vybran pro vyzkumné Setfeni, zaroven s prosbou o
jeho vypInéni. Konkrétnim zaméstnancum, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni,
bylo vysvétleno, jak pfi vyplhovani postupovat a zaroven byli upozornéni na to, Ze

dotaznik je anonymni.

Respondenti byli také seznameni s uCelem, pro ktery byl dotaznik vytvofen a jeho
eventualni kladny pfinos pro zlepSeni podminek prace kazdého z nich. Na zakladé

podani a vysvétleni byli pracovnici ochotni dotaznik vyplnit.

VSechny dotazniky byly vraceny po dohodé se zucastnénymi pracovniky osobné do

rukou autorky diplomové prace.

7.1.3 Hodnotici faze

V posledni zavéreéné fazi vyzkumu byly vSechny dotazniky seéteny a na zakladé
téchto zjisténi, byly zhodnoceny stanovené hypotézy. Ziskané poznatky pak byly
podkladem pro vytvofeni navrhu, ktery by byl pfinosem pro zkoumanou problematiku

vzdélavani manazerd ve zdravotnictvi, konkrétné v nemocnici XY.

Vyzkumu se zucastnilo 31 respondentl z celkového pocétu 35, to znamena, Ze
navratnost dotaznikl byla 89%. Zbylé dotazniky se nepodafilo vyhodnotit ¢aste¢né
z dlvodu dlouhodobé pracovni neschopnosti dvou respondentl, jeden respondent

ukondil pracovni pomér a u jednoho divod nebyl udan.

7.2 Charakteristika souboru

Vyzkumné Setfeni probihalo v obdobi zafi 2015 aZ leden 2016 v prazské nemocnici
XY. Ugelem Setfeni bylo zji§téni, jak jsou staniéni sestry zkoumané spolecnosti, které
pracuji ve vedoucich funkcich na drovni liniovych manazerud, pfipraveny z hlediska
znalosti manazerskych dovednosti a co by uvitaly jako pomoc, ktera by jim byla oporou
pfi vykonu této funkce. Vyzkum byl proveden metodou anonymniho dotaznikového

Setreni.

Autorka diplomové prace vychazela z vlastni zkuSenosti, kdy vykonavala funkci, pro

kterou bylo toto Setfeni stanoveno. Z tohoto divodu byly pro vyzkum osloveny stani¢ni
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sestry z obor(, ve kterych je naplfi prace a jeji struktura velmi podobna. Celkem bylo
osloveno 35 staniCnich sester na sedmi oddélenich, které vykonavaji funkci vedoucich
jednotlivych usekd na oddélenich chirurgickych oborl. Jsou to v§echna oddéleni, ktera

maji urCitou operativu, to znamena, ze slozeni jednotlivych stanic je obdobné.
Byla vybrana tato oddéleni, na kterych probihaji operativni zakroky:

- Chirurgie

- Détska chirurgie
- Traumatologie

- Ortopedie

- Urologie

- Gynekologie

- ORL

Na kazdém ztéchto oddéleni je 5 jednotlivych stanic, kde kazda ma svou stanicni

sestru:

- Ambulance
- LOzkové oddéleni (2 stanice)
- Operacni saly

- JIP (jednotka intenzivni péce)

Ve vyzkumu tedy bylo osloveno 5 stani¢nich sester z kazdého oboru, tedy celkem 35. |
kdyz tuto funkci zastavaji v nemocnici XY i muzi, ve zkoumanych oborech $lo vyhradné

o Zeny.

7.3 Interpretace dat

Pro prehlednost byly vyzkumné otazky po secteni jednotlivych dotaznik( zpracovany
do kruhovych grafd a jednotlivé moznosti odpovédi vyjadfeny v procentech. U
nékterych otadzek respondenti nevyuzili vSechny mozZnosti z nabizenych odpovédi. 12
otazek zcelkového podétu 21 nemélo vyjadfené zastoupeni u jedné, nebo vice
moznych odpovédi. Jedna otdzka méla pouze varianty dvé. U ostatnich otazek méli
respondenti na vybér z 3 — 5 moznych odpovédi. Barevné vyse€e grafl pak davaji
pfehledny obraz o procentualnim zastoupeni odpovédi u jednotlivych vyzkumnych
otazek z dotazniku. Ke kazdému grafu je pfipojen kratky komentéar, ktery slovné

upfesiiuje odpovéd, ktera je vyjadfena procentualné.
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Otazka &islo 1: JAKY JE VAS VEK?
a) 20-30
b) 31-40
c) 41-50

d) 51 avice let

Graf 1: Vékové rozpéti respondent

xa) 20-30let
xb) 31-40Iet
xc) 41-50let

=d) 51 avice let

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Vysledkem této otdzky mél byt pfehled, v jakém vékovém rozpéti nejCastéji sestry
zastavaji funkci vedoucich jednotlivych stanic. Vysledky nebyly nijak vyrazné odliSné.
Nejvétsi procento (32%) staniCnich sester je ve vékovém rozmezi 31 - 40 let. Nejméné
pak (19%) ve véku 20 - 30 let. NejnizSi procentualni zastoupeni v nejmladsi vékové
kategorii je pochopitelné, protoZze do vedeni jednotlivych Usekl jsou vétSinou vybirany
sestry s odbornymi praktickymi zkudenostmi, které se =ziskavaji fadu let. Mezi
dovednosti, které pfichazeji vétSinou az s délkou praxe, fadime napfiklad znalosti
tacitni. Ty znalosti byvaji oznaCovany jako know-how, ziskané prostfednictvim

zkuSenosti.
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Otazka éislo 2: JAKE JE VASE NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI?
a) SZS (Stfedni zdravotnicka Skola s maturitou)
b) Dis (VySSi odborna Skola zakon€ena absolutoriem)
c) Bc. (Vysoka Skola, bakalafsky program)

d) Mgr. (Vysoka skola, magistersky program

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentu

13%

13%

x1a) SZ8
xb) Dis.
x1c) Be.
=d) Mgr.

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Tato otdzka dava povédomi o procentu nejvy$Siho dosazeného vzdélani stani¢nich
sester. Jednu tfetinu dotazanych tvofi pracovnici, jejichZ vzdélani je vy$Si nez zakladni
stfedoskolské vzdélani s maturitou. Diplomované specialistky, bakalarky a magistry
jsou pak v této tretiné zastoupeny rovnym dilem, tj. 13%. Z tohoto prizkumu vyplyva,
Ze vySSi kvalifikaci ma stale jeSté mensSina vedoucich sester. Pozadavky na vzdélavani
sester vySSich urovni jsou problematikou poslednich let a vysokoskolsky vzdélanych
sester pfibyva. Je to trend, ktery je vyrazné ovlivnén legislativou, kdy stale vice sester

ziskava vysokoskolsky titul — a to minimalné bakalafsky, nebo i magistersky.
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Otazka éislo 3: JAKA JE VASE DELKA PRAXE VE ZDRAVOTNICTVi?
a) Méné nez5 let
b) 5 - 10let
c) 11-15]let
d) 15-20let

e) Vice nez 20 let

Graf 3: Délka praxe respondentt ve zdravotnictvi

39%

xa) Méné nez 5 let
xb) 5-10 let
‘13% ic) 11-15

| =d) 16 -20 let

me) Vice nez 20 let

29%
Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Na otazku délky praxe ve zdravotnictvi odpovédélo 19% dotazanych, Ze pracuji
v tomto oboru 5 — 10 let. V rozpéti 11 — 15 let 13%, mezi 15 — 20 pak 29% sester.
Nejpocetnéjsi skupinou (39%) jsou pak sestry s délkou praxe delSi nez 20 let. Z této
otazky vyplyva, ze do funkci vedoucich pracovnikl jsou obsazovany prevazné sestry,

které jiz maji dlouholeté zkuSenosti v oboru.
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Otazka éislo 4: KOLIK LET PRACUJETE VE FUNKCI STANICNI SESTRY?
a) Méné nez5 let
b) 5-10Iet
c) 11-15

d) Vice nez 15 let

Graf 4: PocCet let ve funkci stani¢ni sestry

7%

xa) Méné nez 5 let
xb) 5-10 let

xc) 11-15let

=d) Vice nez 15 let

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Smyslem této otazky bylo zjisténi, jakou délku praxe maji dotazovani respondenti ve
funkci stani¢ni sestry. Z odpovédi vyplynulo, Zze nejvice sester pracuje v této funkci
méné nez 5 let, tak odpovédélo cely 3/4 dotazovanych. 19% dotazanych pracuje na
vedouci pozici déle, to znamena 6 az 10 let. Pouhych 7% dotazanych pracuje ve funkci
déle nez 11 — 15 let. Na dalSi moznost odpovédi pak jiz kladné neodpovédél nikdo.
Z toho vyplyva, Ze na této pozici, ktera je jisté narocna jak po odborné, tak po

psychické strance setrvavaji pracovnici ve funkci vedouciho v priméru do
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Otazka ¢&islo 5: PRACOVALA JSTE JIZ NEKDY DRIVE JAKO STANICNi SESTRA?
a) Ano

b) Ne

Graf 5: Pracovali respondenti jizZ nékdy dfive v této funkci?

13%

xa) Ano
xb) Ne

87%
Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Naprosta vétsSina (87%) dotazanych ve funkci staniéni sestry nikdy nepracovala. Tato
prace je pro né novou zkusenosti a novou vyzvou. ProtozZe jde ale i 0 nové povinnosti,
které musi tato sestra vykonavat, je nanejvy$ dullezité, aby byly na tuto funkci
pfipraveny. Mély by mit zazemi nejen ve svych teoretickych znalostech, ale i u svych
nadfizenych, ktefi by jim méli byt oporou a méli by dbat na zajisténi dostateCného

vzdélani nejen z oboru zdravotnického, ale i z oblasti fizeni lidi.
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Otazka éislo 6: PRI NASTUPU DO FUNKCE JSTE SE JIZ ZNALA SE CLENY
KOLEKTIVU?

a) Ano
b) Ne

c) Casteéné

Graf 6: Znali se respondenti se ¢leny kolektivu pfed nastupem do
funkce?

xa) Ano
xb) Ne

1¢c) Castedné

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Nové stanic¢ni sestry se velice Casto rekrutuji z kolektivl, kde jiz delSi dobu pracuji.
To také potvrdily odpovédi na tuto prlzkumnou otazku. Nadpolovi¢ni vétSina
staniénich sester (61%) se jiz znala se Cleny tymu a 13% své kolegyné znalo
Caste¢né. Do uplné nového kolektivu pak nastoupilo 26 % dotazovanych sester.
Posoudit, zda je vyhodou Fidit kolektiv zcela novych pracovnikl, nebo jiz znamé
kolegyné, je velice obtizné. Ve znamém prostfedi byva horsi vybudovat si autoritu
vedouciho pracovnika, zvlasté pokud nova staniéni sestra pracovala na stejné
L2arovni“ jako jeji nynéjsi kolegyné. Vyhodou pak mlze byt dobra znalost kolektivu a

pracovni jeho jednotlivych €lend.
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Otazka é&islo 7: ABSOLVOVALA JSTE JIZ NEKDY SKOLENI TYKAJICI SE
VEDENIJ LIDI?

a) Ano, pfed nastupem do funkce
b) Ano, po nastupu do funkce

c) Ne

Graf 7: Absolvovali respondenti nékdy Skoleni tykajici se vedeni lidi?

6%

xa) Ano, pfed nastupem do funkce

xb) Ano, po nastupu do funkce

42% 1c) Ne

Zdroj : autor prace ( viastni Setreni )

Nadpoloviéni vétSina (52%) dotdzanych odpovédéla, Ze jesté nikdy neabsolvovala
zadné vzdélavani tykajici se vedeni lidi. Minimum sester (6%) absolvovalo tento typ
Skoleni pfed nastupem do funkce, zbytek dotazanych byl vzdélavan v oblasti fizeni
lidskych zdroji az po nastupu do funkce. Z tohoto grafu vyplyva, Ze v organizaci se
nevénuje potfebna pozornost teoretické pFipravé zameéstnancu, ktefi jsou vybrani pro

vedouci funkce.
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Otazka éislo 8: MYSLITE SI, ZE JSOU PRO

MANAZERSKE FUNKCE DULEZITE?
a) Ano
b) Ne
c) Spise ano

d) SpiSe ne

PRACI STANICNi SESTRY

Graf 8: Domnivaji se respondenti, Ze jsou pro praci stanicni sestry
dilezité manazerské dovednosti?

xa) Ano
xb) Ne
xc) Spise ano

=d) Spise ne

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

U této otazky 68% odpovédélo ano a 32% spiSe ano. Negativni odpovéd nedal zadny

z respondentd. Vyplyva ztoho, ze vSechny dotazované staniéni sestry pokladaji

manazerské dovednosti za velmi dllezité pro vykon svého povolani.
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Otazka éislo 9: CO JE PRO VAS Z NASLEDUJICICH MOZNOSTI NEJVETSI
MOTIVACI PRO VYKONAVANI FUNKCE STANICNIi SESTRY?

a) Vedeni lidi

b) Finanéni ohodnoceni

c) Kariérni postup

d) Moznost ovliviiovat organizaci prace

e) Moznost dalSiho rozvoje znalosti a dovednosti

Graf 9: Co je nejvétsSi motivaci u respondentl vykonavat tuto funkci

16%

xa) Vedeni lidi
39%

xb) Finanéni ohodnoceni

xc) Kariérni postup

d) MozZnost ovliviiovat organizaci
prace

me) Prace samotna

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Smyslem této otazky bylo zjistit, co nejvice motivuje sestry ve funkci stani¢ni sestry.
Z odpovédi na tuto otazku byla nejvice ohodnocena mozZnost ovlivhovat organizaci
prace. Tato odpovéd byla uvedena v 45%. Jakou druhou v pofadi motivace, oznacily
sestry moznost dalSiho rozvoje znalosti a dovednosti. 16 % respondentl pak oznacilo
za nejvétsi motivaci kariérni postup. Vedeni lidi ani finan¢ni ohodnoceni neudal jako

motivacni faktor nikdo z dotazanych.
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Otazka éislo 10: JSTE SPOKOJENA S FINANCNIM OHODNOCENIM VASI PRACE?

a) Ano
b) Ne
c) Spise ano

d) SpiSe ne

Graf 10: Jak jsou respondenti spokojeni s finanénim ohodnocenim

xa) Ano
xb) Ne

1c) SpiSe ano

= d) Spise ne

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

U kazdého pracovnika je stranka finanéniho ohodnoceni jednim z nejdulezitéjSich
faktort. Stani¢ni sestry ohodnotily nejvétSim poctem procent moznost odpovédi d),
tedy spiSe ne. Tuto odpovéd uvedlo 35% dotazanych. 26% sester, pak ohodnotilo
odpovéd ano i ne. Odpovédi na tuto otazku nejsou jednoznacné. Je zjevné, Ze finanéni
ohodnoceni, i kdyz je jisté velmi dalezitym motivacnim faktorem, neni vzdy preferovano

pfi vybéru prace.
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Otazka éislo 11: CO JE PRO VAS NA TETO PRACI DEMOTIVUJICI?

a) Psychicka zatéz
b) Chybéjici zpétna vazba
¢) Konflikty na pracovisti

d) Finan&ni ohodnoceni

Graf 11: Co je pro respondenty demotivujici na této préaci

13%

13%

xa) Psychicka zatéz
xb) Chybéjici zpétna vazba
1c¢) Konflikty na pracovisti

=d) Finanéni ohodnoceni

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Jako nejvétsi demotivacni faktor uvedly dotazované stani¢ni sestry psychickou zatéz.
Takto odpovédélo celych 48% dotazovanych, tedy skoro polovina. Pro 26%
respondentl pak bylo demotivujici chybéni zpétné vazby. Konflikty na pracovisti a
finanéni ohodnoceni pak oznalilo za demotivujici faktor shodné 13% respondenta.
Z této otazky jednoznaclné vyplyva, ze psychicka zatéz je velmi silnym faktorem, ktery

se odraZzi v negativni motivaci stani¢nich sester.
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Otazka ¢islo 12: JAK BYSTE HODNOTILA PRACOVNI PODMINKY NA PRACOVISTI
Z HLEDISKA PROSTREDI?

a) Dobré
b) SpiSe dobré
c) Spatné

d) SpiSe Spatné

Graf 12: Jak respondenti hodnoti prostifedi a pracovni podminky svého
pracovisté

xa) Dobre
xb) Spise dobré
1¢) Spatné

= d) Spise Spatné

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

V této otazce bylo hodnoceno pracovni prostiedi respondentd. Jedna tfetina (32%)
dotazanych hodnotila pracovni prostfedi jako dobré. Celych 68% pak hodnotilo
pracovni prostfedi jako spiSe dobré. Nemocnice, ve které prizkum probihal, postupné
rekonstruuje jednotliva oddéleni. Tim dochazi k vyraznému zlepSeni pracovnich

podminek zaméstnancu, coz se odrazilo na hodnoceni této priizkumné otazky.

63



Otazka éislo 13: VYVOLAVA U VAS TATO PRACE STRES?
a) Ne, nikdy
b) Obcas
c) Casto

d) Témér porad

Graf 13: Vyvolava tato prace stres u respondenta?

13%

xa) Ne, nikdy
xb) Obcas

x¢c) Casto

= d) Témér porad

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Smyslem této otazky bylo zjistit urovern stresu u pracovnikd zastavajicich vedouci
funkci na jednotlivych oddélenich chirurgickych obord. Z nabizenych moznosti
odpovédi, se nejvice respondentu pfiklonilo k tvrzeni, Ze stres pocituji obCas. Takto
odpovédéla vétsina dotazovanych (64%). Casto se pak pod vlivem stresu citi 23%
respondentt, 13% pak uvedlo, Zze prace u nich vyvolava stres téméf porad.
Z vyhodnoceni této otazky vyplyva, Ze prace této skupiny respondentu je zatizena

velkou miru stresovych faktora.
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Otazka éislo 14: JAK HODNOTITE PRACOVNI ATMOSFERU NA PRACOVISTI?
a) Pratelska
b) Neutralni
¢) Chladna

d) Nepratelska

Graf 14: Hodnoceni pracovni atmosféry respondenty na pracovisti

xa) Pratelska
xb) Neutralni
xc) Chladna

= d) Nepratelska

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Atmosféra na pracovisti je jednim z vyznamnych faktort, které ovliviiuji vykon a pInéni
pracovnich povinnosti. Velmi pozitivnim vysledkem bylo zjisténi, Zze 71% dotazanych
hodnoti atmosféru na pracovisti jako pratelskou. 29% respondentl pak jako neutralni.
Z4dna z dotazanych sester nehodnotila atmosféru jako chladnou, nebo nepratelskou.
PFi naroCnosti této prace je atmosféra na pracovisti vice nez dllezita. Aby stani¢ni
sestry mohly v klidu vykonavat svoji funkci, musi mit pocit pohody a podpory svych

kolegu.
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Otazka é&islo 15: MATE POCIT, ZE VAM PRO VYKON FUNKCE STANICNi SESTRY
CHYBI NEKTERE ZNALOSTI Z OBLASTI RIZENI LIDI?

a) Ano
b) Ne

c) Ano, v nékterych oblastech

Graf 15: Maji respondenti pocit, Ze maji dostate¢né znalosti pro vykon
funkce?

xa) Ano
xb) Ne

xc¢) Ano, v nékterych oblastech

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Z odpovédi na tuto prizkumnou otazku jednoznacéné vyplynulo, Ze pfevazna vétsina
dotazanych staniCnich sester pocituje potfebu ziskavani dalSich védomosti,
potfebnych ke spravnému vykonavani vedouciho mista. Takto odpovédélo 61%
dotazovanych sester. Pfiblizné ve stejném poméru pak byly jednoznacné odpovédi
kladné i zaporné. V celkovém soucCtu pouze 19% dotazanych nepocituje potfebu

dalSich znalosti z oblasti managementu fizeni lidi.

66



Otazka ¢islo 16: CITITE POTREBU SE DALE VZDELAVAT V OBLASTI RIZENI LIDI?
a) Ano
b) Ne
c) Spise ano

d) SpiSe ne

Graf 16: Citi respondenti potfebu se dale vzdélavat v oblasti Fizeni lidi?

7%

xa) Ano
xb) Ne

1c) SpiSe ano

=d) Spise ne

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

V otdzce potfeby dalSiho vzdélavani zaporné neodpovédéla ani jedna z dotazanych
sester. Naopak 74% odpovédélo kladné. Z toho vyplyva, Zze pro spravné vykonavani
funkce staniCni sestry, respondentky stale jesté pocituji urcité rezervy v oblasti
védomosti, nutnych pro vedeni lidi. 19% sester dalo kladnou odpovéd na moznost,

spiSe ano. Pouhych 7% dotazanych pak spiSe nema potfebu se dale vzdélavat.
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Otazka é&islo 17: UVITALA BYSTE MOZNOST DALSIHO VZDELAVANI V RAMCI
ZAMESTNANECKYCH BONUSU?

a) Ano
b) Ne
c) Spise ano

d) SpiSe ne

Graf 17: Uvitali by respondenti moznost daldiho vzdélavani v ramci
zaméstnaneckych benefitu?

7%

xa) Ano
xb) Ne

32%

xc) SpiSe ano

~d) SpiSe ne

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

61% procent dotazanych by jednozna¢né uvitalo moznost vzdélavani, které by jim
zameéstnavatel poskytl v ramci zaméstnaneckych bonusu. V sou€asné existuji externi
agentury, které se specializuji na Skoleni pracovnikl ve vedoucich funkci a jsou
schopny takové Skoleni tzv. usit na miru kazdé organizaci. Pro nové manazerky by
jisté bylo pfinosem v ramci pfipravy na novou funkci takové Skoleni absolvovat. Zajem
(odpovéd spiSe ne) se neprojevil u pouhych 7 % dotazanych. 32% sester, pak
odpovédélo spiSe ano.
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Otazka ¢islo 18: POKUD JSTE UZ ABSOLVOVALA NEJAKE SKOLENI Z OBLASTI
MANAZERSKYCH DOVEDNOSTI, VYUZIVATE TYTO ZNALOSTI V PRAXI?

a) Ano
b) Ne

) Nékdy

Graf 18: Vyuzivaji respondenti absolvovana manazerska Skoleni v praxi?

35%

xa) Ano
xb) Ne
xc) Nékdy

13%
Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Sestry, které jiz maji nékteré znalosti v oblasti fizeni lidi, uvedly, Ze tyto znalosti
pouzivaji v praxi v nadpolovi¢ni vétsiné. Kladnou odpovéd uvedlo 52% dotazanych.
Casteéné uplatfiovani téchto znalosti pak pfiznalo 35% staniénich sester. Jen 13%
respondentl uvedlo, Ze ziskané znalosti v praxi nevyuziva. Malé procento odpovédi,
kdy sestry nevyuZzivaji ziskané dovednosti svédc&i o tom, Ze tyto respondentky praci ve

vedouci pozici vykonavaji spiSe intuitivné.
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Otazka ¢islo 19: VZDELAVATE SE TAKE SAMA?
a) Ano
b) Ne

c) Obcas

Graf 19: Vzdélavaji se respondenti samostudiem?

xa) Ano
xb) Ne

xc) Obcas

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

V oblasti Setfeni na uroven vzdélavani staniCnich sester byla polozena otazka na
sebevzdélavani. Z odpovédi vyplynulo, Ze nadpolovi¢ni vétSina dotazanych se
vzdélava také sama. 35% sester se vzdélava pouze obcas. Negativni odpovéd na tuto
otazku neuvedla ani jedna respondentka. Z toho vyplyva, Ze si sestry uvédomu;ji
nutnost pribézného vzdélavani.
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Otazka ¢islo 20: SPLNUJE PRACE STANICNI SESTRY VASE OCEKAVANI?
a) Ano
b) Ne
c) Spise ano

d) SpiSe ne

Graf 20: Splfiuje prace stani¢ni sestry o¢ekavani respondentt?
7%

xa) Ano
xb) Ne

1c) SpiSe ano

= d) Spise ne

Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Velice dulezitou otazkou celého prizkumu je zjisténi, zda prace stanicni sestry splnuje
oCekavani, které dotazované sestry od této prace maiji. Zapornou odpovéd neuvedla
zadna z dotazanych. Nejvétsi procento sester uvedlo, Ze jim prace staniéni sestry
spiSe splnuje otekavani. Tuto odpovéd uvedlo 61% respondentek. Jednoznacné& ano
odpovédélo 32% dotazanych.
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Otazka éislo 21: CO BY VAM NEJVICE POMOHLO PRI VYKONU VASI FUNKCE?
a) Veétsi podpora vedoucich pracovniki
b) Moznost pribézného vzdélavani
¢) Mensi administrativa

d) Jiné

Graf 21: Co by respondentim nejvice pomohlo pfi vykonu jejich funkce

39% xa) VetS|' poodpora vedoucich
pracovniku

xb) Moznost priibézného
vzdélavani

x1c) Mensi administrativa

“d) Jiné....

6%
Zdroj : autor prace ( viastni Setfeni )

Vysledkem celého Setfeni by mélo byt zjiténi, co nejvice sestry postradaji pfi vykonu
funkce vedouci sestry. Z nabidnutych moznosti by jednoznaéné nejvic sester uvitalo
omezeni administrativy. Ktomuto bodu se kladné vyjadfilo 55% dotazanych. Dalsi
velka skupina (39%) by jako pomoc privitala vétsi podporu vedoucich pracovniku.
Moznost prabézného vzdélavani by pak chtéla jako podporu své prace ta Cast sester,
které daly této otazce 6%.
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7.4 Vyhodnoceni a doporuéeni

Cilem vyzkumu bylo zjisténi, jak jsou stanini sestry v nemocnici XY pfipraveny na
funkci vedoucich pracovnikd z hlediska manazerskych dovednosti a co eventualné
postradaji pro spravny vykon této funkce. Tato zjisténi pak slouzi jako podklady pro

navrh zlepSeni vzdélavani zaméstnancl v této zkoumané oblasti.

Vysledky vyzkumu byly stanoveny na zakladé dotaznikového Setfeni. Respondentky
odpovidaly na 21 otazek, kdy mély zaskrtnout vzdy jen jednu odpovéd, se kterou se

nejvice ztotoznovaly.

Prvni tfi otazky byly obecné a obsahovaly sociodemografické udaje. Z odpovédi v této
¢asti vyplynulo, ze vék respondentek se pohyboval nej¢astéji v rozmezi 31 — 40 let.

Ostatni vékova rozmezi nebyla od sebe nijak vyznamné vzdalena.

Druha otazka z oblasti obecného pfehledu o dotazovanych, dala odpovéd na nejvysSi
dosazené vzdélani stani¢nich sester ve zkoumanych oborech. NejCastéji se
vyskytovala odpovéd, Ze nejvy$$im dosazenym vzdélanim je absolvovani SZS, tedy
stfedni zdravotnické Skoly s maturitou. Shodnym podétem procent je pak zastoupeno
vzdélani Dis., Bc., a Mgr. Pfi odpovédi Dis., jde o ukonCené vzdélani na vyssi odborné
Skole, které se zakoncCuje absolutoriem. Odpovédi Bc. a Mgr., znamenaji absolvovani
bakalafského nebo magisterského studia na vysoké Skole. Dfive pro kvalifikaci
zdravotni sestry téméf vyhradné bylo ur€eno studium na stfednich zdravotnickych
Skolach. Az v poslednich letech dochazi ke zménam ve zdravotnickém Skolstvi a také
se zvySuji naroky na toto povolani. Tato skuteCnost se odrazila pravé v odpovédich na

otazku dosazeného vzdélani.

Ve treti otazce se stani¢ni sestry vyjadifovaly k délce praxe ve zdravotnictvi. Z vysledku
vyplynulo, Ze nejvyS&i procento tvofi sestry, které maji praxi nejdelsi, to znamena 20 a
vice let. Je to ve shodé s tim, Zze do vedoucich funkci se pfevazné obsazuji sestry,

které jiz maji dlouholetou odbornou praxi, ktera je v tomto oboru velice dulezita.

DalSi otazky dotaznikového Setfeni jiz sméfovaly k ovéfeni stanovenych hypotéz.
K prvni hypotéze (stani¢ni sestry v nemocnici XY maji dostatek manaZerskych

dovednosti jiz pfi nastupu do funkce), se vazaly otazky €. 5, 7, 8, 15 a 19.

V otazce Cislo 5 odpovidaly sestry na dotaz, zda jiz nékdy pracovaly ve funkci stani¢ni
sestry. Celych 87% dotazanych odpovédélo, ze ne. Byla to tedy prvni zkuSenost

s vedenim lidi. Na otazku Cislo 7, zda respondentky jiz nékdy absolvovaly Skoleni
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tykajici se vedeni lidi, nadpolovicni vétSina odpovédéla, ze ne. 42% sester pak uvedlo,
Ze po nastupu do funkce se jim tohoto vzdélani dostalo. Pouhych 6% dotazanych jiz
bylo vybaveno potfebnymi znalostmi pfed tim, neZz zacaly vykonavat funkci stanicni
sestry. Na otazku Cislo 8 o dulezitosti manazerského vzdélavani, dotazované sestry
jednoznaéné odpovédély, Ze ano (68%) a spiSe ano (32%). Negativni odpovéd nebyla
zaznamenana ani jedna, coz svédCi o tom, ze stanicni sestry povazuji tyto védomosti
za velice dulezité. V otazce Cislo 15, se sestry vyjadfovaly k otazce, dostateCnosti
svych védomosti z oblasti Fizeni lidi. 61% dotazanych si mysli, Ze jim chybi nékteré
znalosti, potfebné pro vykon manazerské funkce. V posledni otazce Cislo 19, ktera se
vztahovala k prvni hypotéze, respondentky uvedly, Zze se v 65% vzdélavaji samy,

nepravidelné vzdélavani pak uvedlo 35 % dotazanych.

Na zakladé odpovédi bylo zjisténo, Ze pfevazna vétdina staniCnich sester na
oddélenich chirurgickych oborl vykonava tuto praci poprvé a dopfedu neabsolvovala
Zadné vzdélavani v oblasti vedeni lidi. Zaroven vSak udavaji, Ze tyto znalosti povazuji
pro svoji praci za dllezité a maji potfebu doplnéni dalSich védomosti. To, ze se sestry
vzdélavaji i samy svédCi pro to, ze dostateCné znalosti postradaji. Prvni hypotéza

timto nebyla potvrzena.

Dal3i soubor otazek mél pfispét k ovéfeni druhé hypotézy (v nemocnici XY jsou
stanicni sestry spokojeny ve funkci vedouci oddéleni). Otazky, které byly v souvislosti

s touto hypotézou vytvoreny, byly otazky &. 6, 10, 11,12, 13, 14 a 20.

Pomoci otazky Cislo 6 bylo zjisténo, jaké procento vedoucich sester se jiz znalo se
Cleny kolektivu, ktery potom vedly jako stani¢ni sestry. Necela jedna tfetina dotdzanych
¢leny kolektivu neznala vibec, 13% jen nékteré kolegyné, 61% stani¢nich sester se jiz
se Cleny tymu znala. To, Ze staniCni sestra pfichazi fidit pracovniky, se kterymi se jiz
zna, ma své vyhody i nevyhody. Mize Cerpat ze znalosti prostfedi, prace, jednotlivych
lidi a znalosti oddéleni. Nevyhodou byva autorita, kterou si neni snadné vybudovat
v nové funkci. Otazka Cislo 10 zjiStovala, jak jsou vedouci sestry spokojeny s finanénim
ohodnocenim. Odpovédi se liSily, nejvice sester (35%) zaSkrtlo moznost spiSe ne,
nejméné (pouhych 13%) pak spiSe ano. Jednozna¢né odpovédi ano a ne oznacilo
shodné 26% dotazanych. Z téchto odpovédi vyplyva, Ze financni ohodnoceni je sice
velice dulezité, ale jisté neni pro sestry jedinou motivaci. V otazce Cislo 11 byly
respondentky dotazovany na demotivujici faktory, z ¢ehoz téméF polovina sester
uvedla psychickou zatéz. Takto odpovédélo 48%. Na dalsim misté (26%) pak byla

uvedena chybéjici zpétna vazba a 13% shodné dostaly moznosti finan¢niho
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ohodnoceni a konflikty na pracovisti. Z odpovédi na tuto otazku je zifejmé, Ze psychicka
zatéz je vyznamnym demotivujicim faktorem vétsiny staninich sester, které se Setfeni
zucastnily. DalSi otazka zkoumala, jak stanicni sestry hodnoti pracovni prostredi, které
je jisté dualezitym faktorem spokojenosti v zaméstnani. Na tuto otazku cislo 12
odpovédély respondentky téméF vSechny shodné. Uvedly pouze odpovédi dobré (32%)
a spiSe dobré (68%). To je velmi pozitivni zjisténi, které je jisté i dusledkem toho, ze
vétSina oddéleni, na kterych prlzkum probihal, v posledni dobé prosla celkovou
rekonstrukci. Pracovni prostfedi hraje ve zdravotnictvi jisté velkou ulohu, protoze se
tam odehrava lécebny proces a prostiedi pfispiva k vétsi pohodé nejen u pacientd, ale
i u personalu. Otazka Cislo 13 se dotazovala na miru stresu. Nejvice respondentek
(64%) odpovédélo, ze prace u nich vyvolava stres obas. Na dalS$im misté v poradi
procent byla odpovéd &asto (23%) a nejméné dotazanych (13%) uvedlo, Ze stres
pocituji téméF porad. Prace nejen stani¢nich sester, ale sester obecné, je pochopitelné
urCitym stresem zatiZzena. Je to dano charakteristikou prace a urcité i velkou mirou
zodpovédnosti, kterou obor zdravotnictvi s sebou pfinasi. Pfedposledni otazkou, ktera
se vaze k hypotéze €. 2, je otazka Cislo 14. Zabyva se hodnocenim atmosféry na
pracovisti, kterou ohodnotilo jako pratelskou 71% stani€nich sester a jako neutralni pak
zbylych 29% dotazovanych. U otazky Cislo 20 se respondentky vyjadfovaly k tomu, zda
prace, kterou vykonavaji, splfiiuje jejich olekavani. Odpovédi na toto otazku byly
prevazné kladné. Ano odpovédélo 32% dotazanych, spiSe ano pak oznacilo 61%
staniCnich sester. SpiSe ne byla odpovéd, kterou oznacilo pouhych 7% dotazanych.

Jednoznacéné ne pak neuvedla ani jedna z respondentek

Z odpovédi na vySe uvedené otazky vyplyva, Ze staniCni sestry povazuji svoji praci za
naro¢nou, ale kladné hodnoti prostfedi i atmosféru na pracovisti, z hlediska
spokojenosti je jisté dulezita i znalost kolektivu. Finanéni ohodnoceni na spokojenost
stani¢nich sester jednoznacné vyznamny vliv nema, i kdyz je jisté dulezitym faktorem.
Pro pfevaznou vétSinu dotazovanych sester, je to prace, ktera splfiuje jejich oCekavani.

Druha hypotéza byla potvrzena.

Posledni ¢ast otazek smé&fovala k ovéfeni treti hypotézy (stanicni sestry chirurgickych
obort v nemocnici XY povazuji dal§i vzdélavani v oblasti manaZerskych dovednosti za

dulezité). Souvislost s touto hypotézou maji otazky €. 4, 9, 16, 17, 18 a 20).

Otazka Cislo Ctyfi zkoumala, jak dlouho jednotlivé respondentky vykonavaji funkci
stani¢ni sestry. Nejvétsi procento dotazanych sester nevykonava funkci déle nez 5 let.

Takto odpovédélo 74% respondentek. PFi této praci po urcité dobé dochazi k urcitému
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syndromu vyhofeni a velka cast vedoucich sester ma potfebu po urcitétm Case
vykonavat jiny druh Cinnosti. Jen 7% sester vykonavalo vedouci funkci déle nez 11let.
Mezi témito okrajovymi hodnotami je pak 19% odpovédi, kdy sestry udavaji pocet let
ve funkci 5 — 10 let. Na motivaci k praci dala odpovéd otazka cislo 9. Pro 16%
dotazanych je nejvétsi motivaci kariérni postup, samotna prace je pak dullezita pro 39%
sester. Nejvétsi Cast (45%) ohodnotila jako nejvétsi motivacni faktor mozZnost
ovliviiovat organizaci prace. Na otazku, zda citi sestry potfebu se dale vzdélavat
v oblasti fizeni lidi, jich odpovédéla naprosta vétSina (75%), ze ano. 19% odpovédélo
spiSe ano a pouze 7% odpovédi bylo spiSe ne. Tato otdzka jednoznacné vyjadrila
potfebu sester k dalSimu vzdélavani v oblasti fizeni lidi. V otazce Cislo 17, se stani¢ni
sestry vyjadfovaly k moznosti vzdélavani v ramci zaméstnaneckych bonusu. Naprosta
vétSina (61%) vSech dotazanych odpovédéla ano, 32% pak spiSe ano. Jenom mala
Cast dotazovanych sester (7%) uvedla spise ne. Jednoznacné z této otazky vyplyva, ze
by sestry ve vedoucich funkcich uvitaly, kdyby zaméstnavatel zprostfedkoval
vzdélavaci akci, kde by sestry mohly své znalosti, dllezité pro vedeni lidi ziskat, nebo
prohloubit. Otazka ¢islo 18 mapovala, zda staniéni sestry, pokud jiz nékteré
manazerské znalosti ziskaly, je také vyuZzivaji v praxi. 52% respondentek odpovédélo
ano, to znamena ze, védomosti ziskané v této oblasti povazuji za dulezité a jsou jim
teoretickou oporou pro jejich plsobeni ve funkci. DalSich 35% uvedlo spiSe ano, coz
podporuje pfedpoklad, Ze vedouci sestry pocituji potfebu mit znalosti z oblasti vedeni

lidi jako velkou.

Vysledkem, ktery vyplyva z odpovédi na tento soubor otazek, je zjiSténi, Ze stanicni
sestry si velmi dobfe uvédomuji dulezitost ziskavani védomosti a znalosti

z problematiky fizeni lidi. Treti hypotéza byla timto potvrzena.

Posledni otazka Cislo 21 méla zjistit, co nejvice by sestry ocenily jako pomoc pfi své
naro¢né praci. Z nabizenych moznosti nejvice sester uvedlo, Ze by uvitaly zmenSeni
administrativy. Takto odpovédéla nadpolovi¢ni vétSina dotazanych, celych 55%. Jako
druhou, nejcastéjSi moznost odpovédi uvedlo 39% stani¢nich sester, podporu svych
nadfizenych. Pouze 6% v tomto pfipadé oznacilo moznost pribézného vzdélavani jako

nejvétsi formu pomoci.

Z uvedenych odpovédi na dotaznikové otazky vyplyva, Ze sestry si dobfe uvédomuji
potfebu znalosti a dovednosti, které jsou potfebné pro spravné a efektivni vedeni lidi,

ale zaroven se v kazdodenni praxi potykaji s mnoha ukoly, které jim Casto praci
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znesnadnuji. Tim je hlavné mySlena administrativni prace, ktera Casto jde na ukor

prace odborné a velmi ¢asoveé stani¢ni sestry zatézuje.

Protoze se nepotvrdila prvni hypotéza, je zfejmé, Zze stani¢ni sestry chirurgickych oboru
nejsou vybaveny dostateCnymi znalostmi z oblasti manazerskych dovednosti, ale
zaroven si tuto potfebu velmi silné uvédomuiji. To i vyplyva z potvrzeni tfeti hypotézy.
Otazkou je, co by pro stanic¢ni sestry, které se dostavaji do vedoucich funkci a nemaji
jesté zadné zkusenosti s vedenim lidi, bylo pfinosné udélat. Nemocnice XY je pomérné
velka organizace a mezi jeji jednotlivé Useky patfi i vzdélavaci centrum. Jak jiz bylo
difive uvedeno v charakteristice zkoumané organizace, zajiStuje toto vzdélavaci
centrum celou fadu Skoleni na nejriiznégjSich urovnich. Jednim z kurzd, ktery centrum
pofada, je i management v oSetfovatelstvi pro stani¢ni a vrchni sestry. Nevyhodou
v8ak je, Ze tento kurz se otevira nepravidelné, takze se mize stat, Zze stani¢ni sestra je

funkci jiz nékolik mésicl (nékdy i let), nez se muze tohoto vzdélani zucastnit.

Problémem u stani¢nich sester (liniovych manazer() neni jejich odbornost, protoze na
tomto zakladé jsou do funkci jmenovany, nebo na zakladé konkurzniho fizeni vybirany.
Problémem téchto vedoucich sester je v fadé pfipadd neznalost v delegovani a Fizeni
lidi, protoze tyto znalosti vétSinou nemaji a jednaji tak intuitivné. Velmi Casto se pak
stava, ze tento liniovy manazer ve funkci selhava ne diky odbornym neznalostem, ale

diky nedostateCnym manazerskym schopnostem.

K feSeni této problematiky by bylo potfeba, aby spolu jednotlivé Useky organizace
(nemocnice XY) komunikovaly a aby vzdy v co nejkratSim ¢asovém useku byly nové
zvolené stani¢ni sestry proskoleny alespor v zakladnich manaZzerskych dovednostech.
Oporou by mohl byt napfiklad i vhodné vytvofeny e-learningovy kurz, ktery by
vedoucim sestram pomohl ziskat zakladni védomosti z oblasti Fizeni lidi, i kdyz to jisté

neni jediny ani nejlepSi zpusob ziskavani védomosti a znalosti z oboru fizeni lidi.

DalSi moznosti, jak by se nové stani¢ni sestry mohly pfipravit na vedouci funkci, je
moznost absolvovat néktery zexternich kurzd, ktery by byl hrazen vramci
zaméstnaneckych bonusu. Jako pfiklad je moznost uvést kurz Management a vedeni

lidi — pro nové a nedavno zvolené manazZery (Studio W, 2016).

Dulezitym ukolem je pro nové i stavajici stani¢ni sestry vytvofit takové podminky, aby
mohly svoji praci vykonavat v klidu a na podkladé dostateCnych znalosti. Ty jim pak

umozni dobfe Fidit kolektivy a delegovat jasné formulované ukoly.
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ZAVER
Diplomova prace , Vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnanci® méla za cil zjistit, jak
jsou stani¢ni sestry na urovni liniovych manazer( v prazské nemocnici XY pfipraveny
na vedouci funkci z hlediska manaZerskych dovednosti. DalSim ukolem prace bylo

navrhnout doporuceni, které by témto pracovnikim pomohlo ziskat orientaci v této

problematice a tim pfispét ke snadnéjSimu zvladani jejich ukoll ve vedouci funkci.

Teoreticka Cast prace poskytla prehled o tématech, ktera byla vychodiskem pro ¢ast
praktickou. Zabyvala se obecné vzdélavanim a profesnim rozvojem zaméstnancu,
jejich motivaci ke vzdélavani a dale osobnosti manazera, s ohledem na management

v oboru zdravotnictvi.

Stanoveny cil byl FeSen pomoci dotaznikového Setfeni, které probihalo v prazské
nemocnici XY, na oddélenich chirurgickych oboru. Oblast zdravotnictvi byla zvolena
autorkou prace jednak pro znalost tohoto prostfedi a vychazela Castecné z viastni

zkusenosti prace staniéni sestry.

Oblast zdravotnického managementu ma uréita specifika, nebot vedouci sestry plni
mnoho béznych operativnich pracovnich Ukoll a vedle toho jesté pini funkci
manazerek. To samoziejmé na né klade zvySené naroky. VétSina zaméstnancu, které
staniéni sestra fidi, jsou zeny. To ovliviiuje zpusob fizeni, protoze v mnoha situacich
pravé Zeny reaguji jinak nez muzi, jsou emocionalné&jsi a maji ¢asto sklon nékteré véci
dramatizovat. Dllezitym faktem je i to, Ze jsou to také vétSinou matky, které obcas
nemohou nastoupit do smén z ddvodu onemocnéni déti. VSechny tyto vypadky
v provozu musi stani¢ni sestry feSit. Prace na oddélenich nemocnice ma i tu vlastnost,
Zze se témér nikdy nezastavi. Zdravotni sestry pracuji v nepfetrzitém provozu a jeho
zajisténi je jednim z hlavnich Ukoll vedoucich sester. Pfi vypadku nékterého

pracovnika je nékdy obtizZnym ukolem ho v€as nahradit.

Dotaznikovym Setfenim se podafrilo zjistit, jak jsou na tom vedouci sestry chirurgickych
oborG s urovni znalosti v oblasti Fizeni lidi. K ovéfeni tfi stanovenych hypotéz slouZilo

21 otazek, které daly pfehled o zkoumané problematice.

Prvni stanovena hypotéza, Ze staniéni sestry v nemocnici XY maji dostatek

manazerskych dovednosti jiz pfi nastupu do funkce, se nepotvrdila.

Z otazek, které se k této hypotéze vazaly, vyplynulo, ze vétSina dotazovanych sester

byla obsazena do vedouci funkce bez zkuSenosti s fizenim lidi, ani nebyly na tuto
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novou vedouci €innost jinak teoreticky pfipraveny. To je jisté jejich pusobeni ve funkci
jiz od zagatku znesnadriovalo. Uspé&8ny manazer na sob& musi pracovat po celou
dobu, kdy tuto funkci vykonava a jisté by mél i do této funkce pfijit pfipraven. BohuZzel u
stani¢nich sester se Casto stava, Ze nejprve jsou obsazeny do vedoucich pozic a
teprve nasledné se chybéjici dovednosti u€i bud na Skolenich a kurzech, nebo velice

Casto az praxi.

Druha hypotéza, ze stanicni sestry v nemocnici XY jsou spokojené ve své funkci, se
potvrdila. | kdyz z pfedchozi hypotézy vyplynulo, ze pfi nastupu do funkce maiji urcity
handicap, celkové se pfi vykonu této prace citi spokojené. K tomu jisté pfispiva dobra

atmosféra na pracovisti i dobfe hodnocené pracovni prostiedi.

Hypotéza tfeti, Ze staniCni sestry v nemocnici XY povazuji dalSi vzdélavani v oblasti
manazerskych dovednosti za dulezité, se také potvrdila. Z odpovédi, které
respondentky uvedly, vyplynulo, Ze si velmi dobfe uvédomuji potfebu dalSiho

vzdélavani v oblasti fizeni lidi.

Zajem stanicnich sester, které byly pozadany o vyplnéni dotaznik(l za ucelem ziskani
dat pro vyzkumné Setfeni, doklada, ze problematika dostateéného vzdélani z oblasti

managementu je néco, co se jich pfimo tyka a co by bylo potfeba zlepsit.

Prace v nemocnicich (i jinych zdravotnickych zafizenich) ma sva specifika a jisté je
velmi naroéna po vSech strankach. Casto nebyva dobfe ohodnocena a je velkou
psychickou zatézi, protoze jeji dusledky ovliviuji néco tak cenného, jako je lidské
zdravi. Prace sester vyZaduje schopnosti jak odborné tak lidské. Stani¢ni sestry maji
nelehky ukol skloubit vSechny cinnosti, které vedou k bezchybnému chodu oddéleni,
které jim bylo svéfeno. Prace liniovych manazerl ve zdravotnictvi spojuje prvky

obecného managementu se zdravotnickym managementem.

V zavéru diplomové prace se nachazi doporuceni, které by mélo byt pfinosem pro
dosazeni potfebnych manazerskych znalosti, které jsou nezbytné pro kvalifikovanou
praci staniéni sestry. Nemocnice XY zajiStuje sestram praci v dobrém prostfedi
s modernim technickym vybavenim. Disponuje i centrem pro vzdélavani, které by mélo
byt koordinatorem vzdélavacich potfeb. LepSi komunikace s nadfizenymi a celkové
lepsi informovanost o urovni vzdélavani jednotlivych pracovniku, by jisté pfispéla ke

ZlepSeni této problematiky.
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Pfiloha A — ORGANIZACNIi STRUKTURA NEMOCNICE XY

Organizacni struktura nemocnice

|

Usek namests pro
informa i

Il

i‘ag

T

Ol ke matershlad

:
E

-




Pfiloha B — DOTAZNIK

Vazené kolegyné,

pomoci anonymniho dotazniku bych rada ziskala Vase nazory na zkusenosti se
vzdélavanim v oblasti fizeni lidi z pohledu stani¢nich sester. Cilem dotaznikového
Setfeni je ziskat pfehled o tom, jaké znalosti a dovednosti maji staniéni sestry z oboru
managementu v oSetfovatelstvi. Vysledkem tohoto Setfeni, které uvadim ve své
diplomové praci, by mélo byt zhodnoceni dostate¢nosti védomosti a ziskani podnét

k pfipadnému navrhu na zlepSeni vzdélavacich potfeb sester ve vedoucich pozicich.

Dé&kuji za Vas €as a ochotu pfi vyplhiovani dotazniku. (Prosim zaskrtnéte jednu

odpoved)

Jana Censka, Univerzita J. A. Komenského v Praze, obor Andragogika

1. JAKY JE VAS VEK?

a) 20-30 let
b) 30-40 let
c) 41-50 let

d) Vice nez 50 let

2. JAKE JE VASE NEJVYSSi DOSAZENE VZDELANI?
a) SZS
b) Dis
c) Bc.
d) Mor.

3. JAKA JE VASE DELKA PRAXE VE ZDRAVOTNICTVIi

a) Méné nez5 let

b) 5-10let
c) 11-15let
d) 15-20let

e) Vice nez 20 let



KOLIK LET PRACUJETE VE FUNKCI STANICNi SESTRY?
a) Méné nez5 let
b) 6—10 let
c) 11-15let
d) Vice nez 15 let

PRACOVALA JSTE JIZ NEKDY DRIVE JAKO STANICNi SESTRA?
a) Ano
b) Ne

PRI NASTUPU DO FUNKCE JSTE SE JIZ ZNALA SE CLENY KOLEKTIVU
a) Ano
b) Ne

c) Jenom ¢Castecné

. ABSOLVOVALA JSTE JIZ NEKDY SKOLENIi TYKAJiCi SE VEDENI LIDi?

a) Ano, pfed nastupem do funkce
b) Ano, po nastupu do funkce
c) Ne

MYSLITE SI, ZE MANAZERSKE DOVEDNOSTI JSOU DULEZITE PRO PRACI
STANICNi SESTRY?

a) Ano

b) Ne

c) Spise ano

d) Spise ne

CO JE PRO VAS Z NASLEDUJICICH MOZNOSTi NEJVETSI MOTIVACI PRO
VASIi PRACI?

a) Vedeni lidi

b) Finan¢ni ohodnoceni

c) Kariérni postup

d) Moznost ovliviiovani organizace prace

e) Moznost dalSiho rozvoje znalosti a dovednosti



10. JSTE SPOKOJENA S FINANCNiIM OHODNOCENIM
a) Ano
b) Ne
c) SpisSe ano

d) Spide ne

11. CO JE PRO VAS NA TETO PRACI DEMOTIVUJICI
a) Psychicka zatéz
b) Chybégjici zpétna vazba
c) Konflikty na pracovisti

d) Finan¢ni ohodnoceni

12. JAK BYSTE HODNOTILA PRACOVNi PODMINKY NA PRACOVISTI
Z HLEDISKA PROSTREDI?
a) Dobré
b) SpiSe dobré
c) Spatné
d) Spide Spatné

13. VYVOLAVA TATO PRACE U VAS STRES?
a) Ne, nikdy
b) Obcas
c) Casto

d) Témér porad

14. JAK HODNOTITE ATMOSFERU NA VASEM PRACOVISTI?
a) Pratelska
b) Neutralni
c) Chladna
d) Nepratelska



15. MATE POCIT, ZE VAM PRO FUNKCI STANICNi SESTRY CHYBi NEKTERE
ZNALOSTI Z OBLASTI RiZENi LIDi?

a) Ano
b) Ne

c) Ano, v nékterych oblastech

16. CITITE POTREBU SE DALE VZDELAVAT V OBLASTI RiZENi LIDi?

a) Ano
b) Ne
c) Spise ano

d) Spise ne

17. VZDELAVATE SE TAKE SAMA?

a) Ano
b) Ne

c) obcas

18. UVITALA BYSTE MOZNOST DALSIHO VZDELAVANI V RAMCI
ZAMESTNANECKYCH BENEFITU?

a) Ano
b) Ne
c) Spise ano

d) Spide ne

19. POKUD JSTE JIZ ABSOLVOVALA NEJAKE SKOLENi Z OBLASTI
MANAZERSKYCH DOVEDNOSTI, VYUZIVAATE TYTO ZNALOSTI V PRAXI?

a) Ano
b) Ne
c) nékdy



20. SPLNUJE PRACE STANICNi SESTRY VASE OCEKAVANI?

a) Ano
b) Ne
c) Spise ano

d) Spise ne

21. CO BY VAM NEJVICE POMOHLO PRI VYKONU VASi FUNKCE?

a) Vétsi podpora vedoucich pracovnikl
b) Moznost pribézného vzdélavani
c) MenSi administrativa

d) jiné
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