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UvVOoD

Problematika managementu a fizeni lidskych zdrojt je ve zdravotnictvi velmi dalezitym
a aktudlnim tématem, stejné tak jako v jinych oborech. V managementu ve zdravotnictvi
doslo za poslednich 30 let k velkym zménadm. Sestry manazerky jsou vystaveny
neustalému tlaku, zpiisobenému obrovskym rozvojem mediciny 1 oSetfovatelstvi. Na rozdil
od vSeobecnych manazeri jsou na sestru manazerku navic kladeny naroky jednak
na odborné, tak i na manazerské znalosti a nakonec naroky osobnostni. Sestra manazerka
musi spliovat predpoklady vysoké vykonnosti, odolnosti viaci stresu, komunikaéni
pfedpoklady a projevu empatie. Musi dokdzat motivovat sebe i své podiizené, fidit chod
oSetfovatelské jednotky, vytvaret pratelské a tymové prostiedi jako piadu pro rist
kvalitnich vztahi na pracovisti a k podavani efektivnich vykonl. Samoziejmosti je
schopnost se pfizpiisobovat specifickym a naro¢nym situacim, které se bezpochyby
v oSetfovatelské praxi denné odehrdvaji. Tim je pravé management ve zdravotnictvi
odlisny a specificky, a to svou filozofii a poskytovanymi sluzbami. Manazerka musi
ovladat vSechny manazerské funkce a kompetence. Je zapotiebi, aby se sestry manazerky
nespoléhaly na své osobnostni ptedpoklady a dosavadni vzdélani, ale neustale pokraovaly
Vv sebevzdélavani, jak v oblasti zdravotnictvi, a to pro dynamiku tohoto oboru, tak v oblasti
managementu, ktery je ovliviiovan praxi a stale pfichdzi s novymi a pfinosnéj$imi ptistupy
V oblasti fizeni.

Téma diplomové prace jsem si zvolila pro jeho zajimavost a aktualnost. Velmi mé
zajimalo, jak dobfe ovladaji liniové sestry manazerky své pracovni pozice a jak jsou
spokojeni s jejich fizenim c¢lenové oSetfovatelského tymu, které maji manazerky
na starosti.

Cilem mé diplomové prace je zmapovat efektivitu fizeni na riznych pracovistich
v Ceské republice. V teoretické ¢asti zmifiuji vyvoj managementu, vénuji se pojmiim
management, manaZer, osvétluji hlavni kompetence manaZera jako je plénovani,
organizovani, vedeni/fizeni, kontrola, hodnoceni a dal$i souvisejici kompetence dilezité
pro efektivni fizeni. Dale se vénuji specifikim managementu ve zdravotnictvi, sestie
manazerce a oSetfovatelskému tymu. V praktické c¢asti prace se zabyvam sbérem a
analyzou dat z dotaznikového Setfeni respondentil na otdzky o daném tématu, tak abych

v

zmapovala efektivitu fizeni v celorepublikovém méfitku.



TEORETICKA CAST

1. MANAGEMENT

Management lze definovat jako proces, pii kterém dochazi k systematickému provadéni
manazerskych funkci a efektivnimu vyuzivani vSech zdroji, aby bylo dosazeno
podnikovych cili. Jednd se o védni disciplinu, vedeni organizace, ¢innost a dovednost

¢loveka. (16)

1.1. Vyznam managementu

Vyznam vyplyva z vyznamu slova manazer. Jde o fidici ¢innost clovéka ve vedeni
organizace Ci firmy. Management Ize chapat jakou soubor vSech soucasti, bez kterych by
nebylo moZzno zajistit chod organizace. Je to specifickd aktivita, kterd efektivné zvySuje
prosperitu kazdé organizace. Také management je povazovan za védni disciplinu, avSak
nemuze poskytovat nezvratna fakta, nebot’ je zavisly na realité, kterd se neustale méni.
Proto 1 ndzory a pfistupy k manazerskym problémim na pocatku tohoto stoleti jsou jiz
mnohokrat pfekonany. Pti stanovovani novych pfistupti a nazorti v oblasti managementu
musime vychdzet také z dalSich védnich disciplin, které jsou s managementem uzce spjaty.

Patii mezi né matematika, ekonomie, psychologie, statistika nebo sociologie. (42,48,51)

1.2. Vyvoj managementu

Vyvoj managementu sahd ve své podstaté¢ az do prvopocatku lidské spolecnosti, a to
do pravéku. Jiz v pravéku se lidé snazili dostat k néjakému cili. Bylo vyuzito schopnosti
organizovani, délby prace a dalich fidicich funkci. Prvni organizovani, v podobé
spoleCenské délby prace, je patrné jiz se vznikem prvnich kment. Prace v téchto kmenech
byla rozdélena na zemédélskou ¢i femeslnou, kdy v ¢ele vSeho stal nacelnik jako pomyslny
top manazer. S fidicimi aktivitami, tak jak je zndme dnes, se setkavame ve starovéku a
sttedovéku. Prvky managementu se béZné vyuzivaly pro fizeni cirkvi, armad ¢i prvnich
statli. Postupnym vyvojem spolecnosti a primyslu je kladen vétsi diiraz na zdokonalovani

procesu fizeni s cilem zvySeni efektivity a produktivity prace. Béhem tohoto vyvoje
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dochazelo ke stiidani celé fady manazerskych praktik, které se vlivem realnych podminek
v praxi zdokonalovaly nebo byly piekonany a Gplné vytlaceny. Stiidajici se teorie v historii
jsou vsak podstatné i v dnesni dob¢, nebot’ se v riiznych modifikacich stale vraceji.

V obdobi klasického managementu, od konce devatenactého stoleti do prvni Ctvrtiny
dvacatého stoleti, existovala dvé centra rozvoje managementu. Témito centry byla Evropa
a USA. Americké i evropské proudy managementu se prolinaly.

Management v USA byl zaméfen hlavné na maximalni zvySeni vykonnosti vyroby.
Tento nazor vychazel z tehdejSiho bouflivého rozmachu primyslové vyroby. Pracovnici
byli motivovani pouze utkolovou mzdou, kterd méla podnécovat co nejvyssi efektivitu
vyroby. Typickym rysem amerického proudu bylo minimalni zaméfeni na vlastni praci
manazera. Od manaZzerti vV tomto obdobi nebyla vyZzadovana zadna osobni aktivita. Majitelé
firem praktikovali vyhradné autokraticky styl fizeni a velmi nelib& nesli jakékoliv snahy
vedoucich manazerti o osamostatnéni v rozhodovani. Byly zavadény principy, které mély
vést k ureni co nejlepsiho zpisobu provedeni urcité prace tak, aby byla zajisténa co
nejvyssi prosperita produkce. Lidé byli povazovani za mechanickou soucast firmy, a proto
na jejich psychologické ¢i sociologické aspekty nebyl bran ztetel.

I evropsky proud té doby byl maximdlné zaméten na vykon, avSak oproti americkému
proudu se zvySoval zdjem o Cinnost manazera. Francouzsky pramysinik Henry Fayol
v tomto obdobi vymezil pét zakladnich slozek prace manazera. Mezi tyto slozky zatadil
planovani, organizovani, pfikazovani, koordinaci a kontrolu. Nejvyznamnéj$i osobnosti
evropského proudu v Cechach byl Tomas Bata, ktery zavedl na tehdejsi dobu mnoho
opravdu prikopnickych myslenek, napt. pouziti dopravniho pésu, ktery zvysil vyrobu o tfi
Ctvrtiny, zavedl zavodni stravovani, propojil vyrobu a distribuci. Pro zaméstnance ziidil
podnikové spofeni.

V obdobi managementu Ctyficatych az sedmdesatych let dochazelo k rozvoji
nazorovych proudti, majicich kotfeny jesté v klasickém obdobi. Postupem casu dochéazelo
kK uvédoméni si socidlni podstaty pracovnikti. Manazefi si vice uvédomovali, ze
spokojenost pracovnikil pfimo ovliviiuje jejich pracovni vykonnost. Prikopnikem tohoto
nazoru byl Elton Mayo, ktery si uvédomoval, Ze pracovni spokojenost podiizenych
vyznamné zvySuje produktivitu. Kone¢né byly rozpracovany otazky zplsobu jednédni
nadfizenych s podfizenymi. Do tohoto obdobi se zapsal 1 Abraham Maslow, ktery svou
teorii potfeb, kromé jinych védnich disciplin, ovlivnil i management. ManazZefi si stale vice

uvédomovali potfebu komunikace, motivace a podporu dobrych vztahli na pracovisti.
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V obdobi managementu konce dvacatého stoleti dochédzi k Gstupu primyslovych
oblasti, vyroby i zeméd¢lstvi. Dochazi k bouilivému zaméfeni na invence a obory
s vysokym podilem znalosti. Pomér nabidky a poptavky se vyrovndva nebo dokonce
dochazi k uplné pievaze nabidky nad poptavkou. To vedlo mnohé organizace k mysSlence
restrukturalizace s vétSim zaméfenim na zadkaznika. Poprvé je v managementu
zdtraziiovan vliv na zivotni prostfedi. DalSi vyvoj managementu byl ovliviiovan
ekonomickou stabilitou jednotlivych zemi a celkovou situaci spolecnosti, jejiz vyvoj a tim
1 potfeby jdou rychle doptedu.

Management na pocatku 21. stoleti je ovliviiovin modernimi informacnimi
technologiemi, které umoznily globalizaci, a tim je neustdle zvySovano riziko pro kazdou
organizaci. Manazerské znalosti a dovednosti, know-how, invence a inovace jsou

Vv soucasnosti nutnou podminkou pro pteziti kazdé organizace na trhu. (12, 30, 31, 51)

2. MANAZER

Pfesna definice pojmu manazer se li$i v zévislosti na autorech prameni. Nejcastéji a
nejjednoduseji je vSak manazer definovan jako fidici pracovnik podniku.
Vyznam slova manazer lze vylozit dle n¢kolika variant:
e anglicka pravi, ze jde o ¢loveka, ktery néco fidi. Je povefen fizenim podniku, firmy,
tymu nebo urcité skupiny lidi.
e americkd varianta vykladd vyznam tohoto slova jako - ¢lovek, ktery tidi a rozdéluje
zdroje a vydaje. Jde o situaci, ktera je podobna vedeni vlastni domacnosti;
e némecka varianta uvadi, Ze manaZer je vedouci osobnost firmy, ktera je vybavena
mnoha pravomocemi, napf. spravnimi nebo rozhodujicimi, a témi byla povéfena.
Manazer je tedy vedoucim pracovnikem, profesiondlem v oblasti fidici, majici velké
pravomoci a jsou na n¢j kladeny naro¢né pozadavky. Jedna se o pozadavky na dovednosti
a schopnosti koncep¢ni, technické, odborné a jednani s lidmi. Tyto pozadavky se lisi
podle fidiciho stupné. Pfi vykonu manazerské Cinnosti jde nejen o operativni fizeni, ale
0 komplexni cCinnosti. V pfipadech, kde 1lze hmotné¢ =zainteresovat manazera
jako spolupodilnika firmy, 1ze manazerskou ¢innost zvysit i o pocit sounaleZitosti s firmou.
Navenek se projevuje manazer svymi rozhodnutimi, kterymi mohou byt instrukce, ptikazy

nebo plany. Jeho rozhodnuti musi byt jasnd, spravnd, uplna a dobfe nacasovana. Spravny
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manazer musi byt schopen posoudit své vlastni schopnosti a moznosti a predev§im
pfijmout zodpovédnost za sva rozhodnuti.

Mezi zékladni rysy nebo kompetence prace manazera patii klasické funkce jako
organizovani, planovani, personalistika, fizeni, kontrola a hodnoceni. Velmi dileZitou
kompetenci manaZera je prace s lidmi. Proto je diilezité, aby manazer ovladal komunikaci,
umél motivovat a zaujmout svym postavenim vidce.

Manazer je samoziejmé osobou odpovédnou za chod organizace nebo jeji Casti, kterou
fidi. Z toho musi vychézet jeho zamétfeni do budoucnosti, koncepcni mysleni a otevienost
vuci novinkdm a zménam. SoucCasnd spoleCnost vede k neustdlé akceleraci zmén.
Pro kazdého manazera, ktery chce byt UspéSny, je nutné neustale dopliiovat znalosti,
rozvijet se a sledovat vyvoj na trhu. Proto je sebevzdélavani manazerti nezbytné a stava se
nedilnou soucasti jejich prace. Béhem vzdélavani ziskavd manazer povédomost
0 nepfeberném mnozstvi metod, postupit ¢i technik, které vylepSuji a usnadiiuji praci
manazera. Dobry manazer tedy musi disponovat vzdélanim, ovladat praktické a technické
dovednosti, ovladat spravné fidici praktiky.

Mezi zakladni osobnostni znalosti nebo vlastnosti manazera patfi cCinorodost,
daslednost, inteligence, zasadovost, Cestnost, svédomitost, iniciativa, samostatnost,
odpovédnost, rozhodnost a dalsi. Dulezitou soucasti profilu manazera je také kladné
charisma, jakési kouzlo osobnosti, diky kterému dokaze fidit své podiizené. Ti pak
pfijimaji ndzory a myslenky bez negativnich projevil. Socidlni zralost manaZera je
podfizenymi vniména jako pfesvédCivy rys, kterou ziskd druhé pro své zamery.

Vudcovstvi vychazi z osobni sily manazera, nikoliv z jeho autoritafstvi. (9,16,36,51)

2.1. Styl Fizeni manaZerské prace

Styl fizeni jednotlivych manaZerti ur€uje zptsob jejich ¢innosti, postupy rozhodovani,
metodu dosaZeni cile. To jaky styl prace si manazer zvoli, vychazi z jeho osobnostnich
znalosti, z jeho zkuSenosti, znalosti s praci a vedenim lidi. Béhem své prace se manaZer
setkdva s riznymi situacemi, které vyzaduji rizné styly fizeni ve vztahu manazer —
podiizeny. Nejuspeésn€j$i manazeti by meéli zvladat ptizplsobit, ptipadné tplné ménit sviij
styl v souvislosti s danym tkolem, rozhodnutim nebo situaci. Existuje mnoho rGznych

typologii stylll vedeni.
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Linkertova typologie patii mezi nejbeznéjsi a nejzakladnéjsi. S rozdélenim stylt do Ctyt
skupin prisel prof. Rensis Linkert v polovin¢ Sedesatych let v Michiganu. Styly rozdélil
na autoritativni (autokraticky), benevolentn¢ - autoritativni, konzultativni a participacni.
Autoritativni styl — manazer urCuje ukoly podiizenym direktivné, bez jakéhokoliv
zapojeni podfizenych do rozhodovani. Manazer ma hlavni slovo, stroze a jasn¢ definuje
podiizenym tkoly, jez musi byt bezpodminecné splnény. Manazer je dominantni a
autoritativné vyuziva své postaveni a moc.
Benevolentné - autoritativni styl — manaZzer pifi tomto stylu fizeni stale jedna
autoritativné, avSak snazi se vytvofit na pracovisti klima divéry a v nékterych otazkach se
obraci na nazor podiizenych. Motivovani podiizenych probiha ve formé odmén a trestt.
Konzultativni styl — manaZzer se snazi o obousmérnou komunikaci se svymi podfizenymi.
Pfi rozhodovani vychazi z ndzorti a myslenek podiizenych. V motivaci vyuZziva hlavné
formu odmén nikoli tresta.
Participaéni styl — pii tomto stylu vedeni se podiizeni aktivné podili na rozhodovaci
¢innosti. Manazer divetuje svym podiizenym a podporuje je v ¢innosti.

Postupem c¢asu byly do Linkertovi typologie pfifazeny dal§i nové styly fizeni.
Byrokraticky, demokraticky a liberalni styl.
Byrokraticky styl — manazer pii tomto stylu fizeni opirda svou ¢innost o smérnice a
nafizeni od svych nadfizenych. Dle nafizeni rozpracovava svou c¢innost a cinnost
podtizenych a pouze kontroluje, zda jsou jeho plany plnény.
Demokraticky styl — manaZer deleguje svou praci a nechdva podfizenym prostor
pro rozhodovani, podnécuje podiizené k praci, oceiiuje jejich angazovanost a osobni
zaujeti.
Liberalni styl — manazer ovliviiuje ¢innost svych podiizenych minimalné. Pienechdva
svou autoritu skupiné. Také fadu rozhodnuti nechdva na podiizenych, kteti si tak stanovuji
vlastni cile 1 prostiedky k jejich dosazeni. Do ¢innosti podfizenych manaZer vstupuje
pouze v piipadé nezbytnosti. (9, 10, 16, 18, 48, 51)
V praxi velmi zélezi na skute¢ném pfistupu manaZera. Stale Casto je vyuzivano sily,
predevsim jak ji manaZer vyuziva, aby ovlivnil chovani a vykon svych podiizenych. Skala
sily aneb moci je pomérné Siroka, ¢asto se tyto typy moci propojuji nebo i stiidaji. Muize jit
az o Sest typu:
Moc odborna - zde je zcela jasné manaZer vniman podiizenymi jako odbornik, vzdélany

ve svém oboru. Tedy ten, kdo je na svém mist¢.
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Moc informacni - kdo mé jasné, validni a v€asné informace, mé bezesporu navrch a
U podfizenych mé takovy manazer znacnou moc.

Moc odmén — podiizeni vnimaji manazera jako toho, kdo stoji za vys$i odmeén, moznosti
udéleni néjakych vyhod ¢i pridélovani prace.

Moc donuceni - jde o pravy opak moci odmén. Podiizeny vnimé nadfizeného jako toho,
kdo rozhoduje o jeho mzd¢, odméné, préci ¢i pfimo propusténi.

Moc legitimni - ta je Casto vniména pfirozené. Vzdyt pravé nadfizeny je tim, kdo ma
ukolovat, kontrolovat a hodnotit.

Moc referenéni - podiizeny bere manazera jako autoritu, vazi si ho napi. kvili jeho

osobnosti, moralce ¢i bezithonnosti. (9)

2.2. Postaveni manaZeri v organizaci

Zakladnim a nejjednodussim schématem postaveni manaZerii v organizaci byva schéma
VLASTNIK — MANAZER — ZAMESTANEC. Mohlo by byt namitnuto, e manaZer je
také zaméstnanec, avSak manazer se od béznych zaméstnancu 1isi v n€kolika aspektech,
napf. vysi platu, kompetencemi nebo odpovédnosti. Toto jiz uvedené zakladni schéma
urcuje 1 zaméfeni ¢innosti.

VLASTNIK je zaméfen na schvalovani koncepce a rozhodovéni o strategickych zamérech
organizace, dohlizi na ¢innosti manazert, plnéni strategickych plani a na vykonnost
organizace naptiklad sledovanim ekonomickych ¢initelt.

MANAZER mé vyznamné, téméf dominantni postaveni v &ele fizeni organizace. Pracuje
na vytvareni koncepci rozvoje a fizeni béZné ¢innosti organizace k dosazeni stanovenych
cilu.

ZAMESTNANEC se ptimo podili na realizaci cilii a planti. V souéasnosti je snahou zapojit
1 bézné zaméstnance do procesu rozhodovani, aby i oni méli moznost se co nejlépe podilet

na zdravi celé organizace. (31, 51)

2.3. ManaZer v jednotlivych stupnich Fizeni

Dle néroki na fizeni jsou vytvoteny tfi zdkladni irovné manaZer:
Nejvyssi (vrcholovy ¢i top) manaZer — zaméfuje se na vizi, koncepci, strategické

planovani, vytvareni ¢i zménu organizacni struktury;
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Stredni (liniovy) manaZer — zabyva se ziskavanim a piedavanim informaci, koordinuje
vykonné operativni ¢innosti;
Nejniz$i manaZer (prvni linie) — vykonéava Cinnosti kazdodennich ukoll pfi jednani a

praci s lidmi, zabezpecuje komunikaci mezi zaméstnanci a vedenim. (12, 51)

3. FUNKCE A KOMPETENCE MANAZERA

Manazer jakékoliv urovné vykonava pét zakladnich manazerskych funkci, a to
planovani, organizovani, persondlni zaji§téni, vedeni a kontrolovani. Ivanova se
k zdkladnim funkcim vyjadiuje takto: ,, Postaveni v hierarchii rizeni md Vliv pouze
na pomér téchto funkci, nikoliv na jejich pocet.” (16, s. 164) Mezi dalsi kompetence

manazera patii delegovani, motivovani a komunikace. (16)

3.1. Planovani

., Planovani je vychodiskem pro vSechny manazerské funkce. Zahrnuje vyber poslani,
cithit a volbu cinnosti pro jejich dosazeni.“(16, s. 168)Planovani je proces, pii kterém
manazer vyuziva intelekt, znalosti, ptehled a urcuje pribéh ¢innosti. Planovani je prioritni
ulohou manazera. Planovani je tedy velmi dileZitd c¢innost manaZera, kterd urCuje
budoucnost organizace. Proto pii sestavovani planii musi manazer vychazet z nadifazenych
zaméru organizace a pracovat podle vyssich hierarchickych plant. (1,16)

Plany mohou mit rizné formy podle zaméfeni organizace ¢i zvyklosti. Druhy pland jsou
sestaveny tak, aby byly uskute¢nény cile. Mohou byt dlouhodobé, stfednédobé a
kratkodobé. Dlouhodobé plany jsou zpravidla vytvatfeny na obdobi vice nez péti let. Plany
sttednédobé jsou obvykle v rozsahu jednoho roku az péti let a plany kratkodobé pokryvaji
obdobi do jednoho roku. K jejich vytvofeni, a to i na nejniz§i Grovni, musi manazer znat
strategické plany firmy, jeji pravidla a mit informace o prostfedi. Manazer mize dobie
planovat Cinnost pouze v pfipadé, Ze je tedy sezndmen s obecnymi, souhrnnymi a
konkrétnimi plany a pravidly ve firmé. Dalsi déleni je podle trovné rozhodovaciho
procesu. Z tohoto hlediska délime plany na strategické, taktické a operativni. Strategické
plany jsou vypracovany top manaZery organizace a jsou zamétfeny na komplexni rozvoj

vvvvv
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prostiedi a na zdklad¢ zjisténych analyz hledd pro organizaci nejoptimalnéjsi zptlisob
k dosazeni vizi a cilt (16). Operativni plany jsou stanoveny na kratké ¢asové intervaly,
jsou to plany kratkodobé. Vychazi z plant taktickych a jsou realizovany manazery prvni
linie v obdobi mésicu, tydnd, ale i dnd.

Spravné planovéani ma svij postup. Vychazi ze schopnosti firmy, z moznosti nabidnout
chybgjici nebo konkurenceschopny produkt. Dale je potieba stanovit prognozu na trhu ¢ili
zajem o produkt, sluzby firmy nebo organizace. V piipad¢ nepotvrzeni progndzy je nutné
mit pfipraveny alternativni plan. Dédina se ke strategickému planovani vyjadiuje takto:
., Strategicky management predstavuje souhrn aktivit, které zahrnuji vyzkum trZnich
podminek, potieb a prani zdkazniki, identifikaci silnych a slabych stranek, specifikaci
socialnich, politickych a legislativnich podminek a urceni disponibility zdroju, které mohou
vytvaret prileZitosti nebo hrozby, pricemz jejich smyslem je ziskdani informaci nezbytnych
pro formovani dlouhodobych zamérii fungovani organizace. “(10, s. 34)

Ke spravnému plédnovani patfi stanoveni globalnich cilt, z kterych se odvozuji cile
pro jednotliva odd¢leni ¢i piimo pracovniky. Cile jsou diilezité a musi byt s nimi manazefi
na vSech stupnich fizeni obeznameni. Urcité cile si muize stanovit sam manaZer.
Mezi dilezité ukoly manaZzera patii analyzovani splnitelnosti cile a znalost moznych rizik.
Pokud je ukol nesplnitelny, ma dobry manazer dokazat odmitnout jeho splnéni.
,, Dlouhodobé cile jsou zpravidla komplexnéjsi a vychadzeji ze strategie podniku a za jejich
dosazeni jsou zodpovédni vrcholovi manazeri. Naproti tomu kratkodobé cile jsou spise
operativnéjsi a za jejich plnéni jsou zodpovédni manazeri na stredni urovni.* (9, s. 34) Cil
je konkrétni predstava, pro jejiz dosaZeni dochazi k sestaveni planu. Pti vybéru cile je tieba
fidit se urCitymi pravidly, napt. pravidlem SMART, které nejlépe vystihuje pozadavky
na vhodné stanoveny cil. SMART znamena: S — specifi¢nost, M — méfitelnost,

A - akceptovatelnost, R — realizovatelnost, T — terminovanost. Cil tedy musi byt méfitelny,
jasné stanoveny, primefeny, aby jeho splnéni na jedné stran¢ korespondovalo s moZnostmi
organizace a na stran¢ druhé byl pfizpisoben poptavce. K dosazeni cili je vyuzivano
tzv. aktivit, které vyjadiuji jiz konkrétni Cinnosti, opatieni ¢i procesy pracovnikll. Manazer
pfi vytvafeni plant musi volit aktivity tak, aby co nejefektivnéji vedly ke konecnym
hodnotam, k cili. U opakujicich se cili jsou jiz aktivity stanoveny pracovnimi standardy
nebo technologickymi postupy. Pro dosaZeni cilti jsou kromé pland a aktivit také velmi
podstatné zdroje. Zdroje jsou casto limitujicim faktorem ovliviiujicim vSechny Ccasti
stanovené¢ho planu. Zdroj Ize chapat jako materidlni ¢i nemateridlni Cinitel. Mezi zdroje

mizeme fadit personalni zabezpeceni, financni prostiedky, infrastrukturu, know — how,
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kapacitu organizace, skladii, hal. V neposledni fadé¢ by mél plan obsahovat terminy a
odpovédnost. Musi byt tedy jasné stanoveno, ktefi pracovnici se na planu budou podilet

vcetné casového intervalu pro splnéni urcenych cili. (1, 10, 16, 30)

3.2.  Organizovani

Organizovani je dal§i dilezitou Cinnosti manazera, ktera se spolu s dalsimi podili
na dosahovani jasn¢ vytyCenych cilli. UrCuje, jaké cinnosti budou jeho podfizeni
vykonavat, aby cile dosahli. Manazefi na nizSich stupnich fizeni se fidi
podle organiza¢niho schématu, popisu svych kompetenci a pravomoci. V organizaci ¢i
firmé¢ musi byt vytvofeny popisy pracovnich funkci 1 s hierarchii podfizenost a
nadfizenosti. Organizaéni struktura organizace je proto nedilnou soucasti pro splnéni cila,
které si organizace naplanovala. Musi dojit ke spravné formé délby prace, tedy
optimalnimu rozdéleni pravomoci, tikoll a ujasnéni kompetenci. K tomu slouzi vytvotené
popisy pracovnich funkci v€etné hierarchii podiizenosti a nadfizenosti, pracovni naplné a
uréena zodpovédnost. Musi byt vypracovany pracovni ndplné a uréena zodpovédnost.
Pracovnik by mél byt zatazen do funkce na zakladé posouzeni jeho schopnosti, s jeho
souhlasem a s tim, ze pochopi sviij ukol. ManaZery i ostatni pracovniky zafazuji na jejich
pozice vétSinou pracovnici osobnich oddéleni ¢i prav€ vysSi manaZefi. Organizaéni
struktura organizace je dileZitd pro splnéni cilli, které si organizace naplanovala. Musi
dojit ke spravné formé délby prace, tedy optimalnimu rozdéleni pravomoci, ukoli a
yjasnéni kompetenci. (5, 9, 10, 51)

Ulohou manazera je efektivni fizeni svych podiizenych. Nestaéi uréit jen spravného
manaZera, ale i jejich pocet. Skoleny (vzdélany) manaZer je kompetentn&jsi a schopnosti
vedeni vétsiho kolektivu jsou lepsi. Velmi dileZitym prvkem je zainteresovanost nejen
manazeru, ale i podfizenych a jejich ochota piebirat odpovédnost a jista rizika. K tomu je
zapotfebi spravného vyuziti manaZerskych technik a vedeni v danych situacich.
Ke spravnému organizovani patii predev§im efektivni komunikace, rozhodovaci ¢innost
manazera, osobni instruovani podfizenych, vyuziti delegovani a koordinace ¢innosti tymu.
Veber k organizovani uvadi: ,, Spoluprdce pracovnikii bude mnohem efektivnéjsi, jestlize
budou zndt své ukoly v tymové praci a jejich vzajemny vztah s ostatnimi.“ (51, s. 79) (5, 9,

10, 51)
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3.3. Personalni zajisténi

Persondlni zajiSténi z pohledu manazera zahrnuje udrzovani ucelné struktury
organizace tak, aby byly vhodné rozlozeny dostupné lidské zdroje v organizaci do vSech
pracovnich pozic. Personalni kompetence se 1iSi v souvislosti surovni manaZera
Vv organizacni struktute, ale také dle zvyklosti jednotlivych pracovist. V nékterych
zafizenich se miize top manaZzer, ale i manazer stfedni linie pfimo podilet na personalnich
otazkach obsazenosti pracovisté. Ve vétsiné pfipadi se personalnim zajiSténim zabyva
osobni oddéleni. (7, 31)

Manazer zabyvajici se personalistikou se musi zamé&fit na oblasti:

Planovani pracovnikii — manazer predpoklada nebo ptredpovida strukturu lidskych zdroji
V organizaci, snazi se najit rovnovdhu mezi potfebou pracovnikl, nabidkou trhu a
uspokojenim potieb pracovnikll dle pozadavkii a moznosti organizace.

Vybér, ziskavani a rozmistovani pracovnikii — manaZer miZze pii obsazovani
pracovnich mist vyuzit vnitinich nebo vnéjsich zdrojii. Vyuziti vnitiniho zdroje znamena
hledani vhodného pracovnika na uritou pozici v fadach stavajicich a osvéd¢éenych
pracovniki. Pfi vyuziti vnéjSich zdroji miize manazer nabidnout praci napf. Cerstvym
absolventiim, pracovnikiim hlésicim se na pozici nebo uvolnénym pracovnikiim z jinych
firem. Oba dva zdroje ziskani lidskych zdroji na pracovni pozici maji své klady i zapory.
U stavajiciho pracovnika miize manazer piedem piedpokladat, jakym zplisobem bude
zamé&stnanec praci vykondvat, co od n€j mize nebo nemiize ofekavat. Vyhodou nového
pracovnika z prostfedi mimo organizaci jsou jeho nové nédpady, metody a pracovni
postupy, které mohou 1 zvysit produktivitu. Nevyhodou je nutnost zapracovani, které miize
byt rizné dlouhé. V krajnim piipad¢ se nemusi dostatecné zapracovat, a tim by nesplioval
ocekavané piedstavy manazera. Vyhodou pii vybéru nového pracovnika je, pokud se
na uréenou pozici hlasi nékolik pracovnikd, ktefi spliiuji pfedem stanovené pozadavky.
Metody vybéru a posuzovani jsou specifické podle zaméieni dané organizace. (32, 48)
Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii - Vramci persondlni price manazera je
dalezity systém hodnoceni. Hodnoceni je dtlezit¢ pro ziskani celistvého pohledu
na efektivitu provadénych aktivit, sméfujicich k dosazeni cile. Manazer hodnocenim
zamé&stnancl ziskava piehled o jejich schopnostech, potfebach zvySeni kvalifikace ¢i
zméndch pracovni pozice. Hodnoceni pracovnikll je navic nedilnou soucasti motivacniho
systému kazdé prosperujici organizace. Spravedlivé a pravidelné hodnoceni by mélo byt

pro pracovnika motivaci ke zlepSeni vykonu, mélo by prohlubovat komunikaci
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V organizaci, a tim pfispét k predavani a sdileni firemnich hodnot a principi. Manazer by
mél mit na zfeteli v ramci hodnoceni tfi oblasti, a to vystup (vykon, vysledek), vstup
(predpoklady, praxe, zpisobilost) a proces (pfistup). Cile hodnoceni mohou byt rizné a
musi byt pfedem stanovené. Pro kvalitni a pfinosné hodnoceni je dilezitd pfiprava
hodnotitele, jeho trénink a praxe a naslednd kontrola efektivity hodnoceni. Hodnoceni
rozdélujeme na formalni a neformalni. Formdalni hodnoceni je systematické a
standardizované zhodnoceni pracovnika manazerem (nadiizenym) na konci kazdého
hodnoticiho obdobi. Probiha v pravidelnych pfedem stanovenych intervalech. Pravidelnost
hodnoceni je uvedena v ro¢nim hodnoticim planu, ktery si vytvaii kazda organizace sama,
a proto se interval maze liSit, nejméné vSak hodnoceni musi probéhnout jedenkrat za rok.
Neformalni hodnoceni probiha béhem kazdodenniho pracovniho styku mezi manazerem a
pracovniky nebo podle aktudlni potfeby manazera. Hodnoceni nemusi byt dobfe piijimano
hodnocenymi ani hodnotiteli. Pfinds$i vSak mnoho pozitivniho, jak pro pracovniky, tak
pro organizaci, a proto se stava standardnim nastrojem manazerd na vSech trovnich fizeni.
(39, 57)
Podpora vzdélavani zaméstnancii - je ze strany organizace dulezita z diivodu neustéle se
rozvijejiciho trhu a ménicich se naroki na vysledky organizace. Organizace ma podporovat
zvySujici se kvalifikaci pracovnikd, fidit ji a usmériiovat podle potfeb organizace.
Vzdélavani ve vétsing pracovnich odvétvi patii k celozivotnimu procesu, ktery saha daleko
za hranice prvni kvalifikaéni pfipravy jedince. Postgradudlni studium nebo dalsi
dovednostni kurzy prohlubuji odborné ¢i osobnostni znalosti pracovnika, kromé efektivity.
Odménovani pracovniki — probiha formou vyplaty platu ¢i mzdy, ktera za odvedenou
praci zaméstnanci nalezi. Rozdil mezi mzdami jednotlivych pracovnikli je vysledkem
jejich préace, ptinosu k efektivnimu plnéni cilii organizace a mite pfispéni k jeji prosperité.
Odménovani pracovnikli navic pfispiva k aktivizaci pracovniki, jejich motivaci a jako
prevence fluktuace pracovniki.

Kocianova ve své publikaci shrnuje personalni fizeni jako ,,optimalni vyuzivani
potencialu lidi a investic do nich viozenych, k dosahovani cilii organizace a soucasné
vytvareni predpokladit ke spokojenosti pracovnikii s vykonanou praci, jejich motivace

Kk rozvoji a napomdahani jejich identifikaci s cili organizace. * (30, s. 9) (3,18, 30, 39)
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3.4. Rizeni a vedeni

Vedeni — termin vedeni byvd zaménovano nebo synonymovano s terminem fizeni.
Rizeni je proces zabyvajici se rozdélovanim tkolt, vyuzivanim dostupnych zdroji a jejich
naslednou kontrolou. Vedeni je vSak zaméfeno vyluéné na lidské zdroje, na motivaci,
komunikaci a fizeni za u¢elem dosazeni stanovenych cili. Kvalitni manazer dokéze diky
dobrému vedeni rozvijet tymovou praci, dosahovat rychle a s co nejmensi namahou
stanovenych cili a téz ovliviiovat Kulturu organizace. Plaminek uvadi:, Vedeni —
ovliviiovani lidi tak, aby byli prospésni organizaci a napomdahali dosahovani skupinovych
cihi.” (40, s. 184) Pti spravném zhodnoceni podiizenych lze ziskat pohled na stav
lidskych zdrojt, a tim i zaklad pro uréeni spravného vedeni a podporu kazdého jednotlivce.
(16,36, 40)

Vedeni lidi a koordinace jejich ¢innosti je naplni vSech manaZerti, kdy dochazi
K vyuzivani schopnosti vést, stimulovat, usmériiovat a piedev§im motivovat své
spolupracovniky ke kvalitnimu splnéni cild. Motivace je jedna ze zakladnich slozek vedeni
lidi. (51,52) ,,Smyslem vedeni lidi je téz podnécovat aktivity a iniciativy, tvorivého a
podnikatelského ducha, ktery sméruje dal nez je disciplinované plnéni stanovenych ukolii.

(51, s. 66)

3.5. Koordinovani

Hlavnim ukolem pfi této Cinnosti manaZera je rozdéleni prace mezi jednotlivce tak,
aby doslo ke splnéni tkolu. Dikladnou koordinaci vSech ¢innosti manazer docili
efektivity. Jiz pfi planovani musi manaZer vychazet ze spravné koordinace postupt, které
povedou ke zdarnému cili. Potfeba koordinovat ¢innost se v jednotlivych oborech lisi.
Koordinace mize byt napt. ¢asova, synchroniza¢ni nebo v souladu se stanovenym planem
¢innosti. V ramci synchronizace existuji tfi tfidy, a to formalni ptikazy, vzajemnd dohoda a

¢innost specializovanych pracovniki, ktefi koordinuji ¢innost v ramcei konzultaci. (5,9,11)
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3.6. Kontrolovani

Kontrolovani je vyuzivdno na vSech Urovnich managementu a jde o posledni fazi
manazerského cyklu. Je dulezité zejména jako zpétnd vazba. Jde o Cinnost, kterd je
nedilnou soucasti manazerskych aktivit. ,, Kontrolovani — zahrnuje méreni a korekci
provedeni jak individudlnich, tak i celkovych aktivit organizace s cilem dosahnout jistoty,
ze budou v souladu s planem. “ (51, s. 184)

Kontrolni proces ma n¢kolik fazi. Zahrnuje ¢innosti:

ziskavani a vybér informaci dulezité pro kontrolu — nejlépe zterénu pifimym
sledovanim, vyuziti moznosti bezprostfedniho kontaktu a vzajemné komunikace;
ovérovani spravnosti ziskanych informaci — posuzuje se formalni a vécnd spravnost
informaci véetn¢ vedeni ptislusné dokumentace;

hodnoceni kontrolovanych procesii — jde o podstatnou cast kontrolovani, kdy se
srovnavaji zjisténé udaje reality s ur¢enymi kritérii;

vyvozeni zavéru a navrhu na moZna opatifeni — podle zjisténé situace se provadeji
korigujici ¢i nova opatteni, pokud je proces v Zadoucim stavu nejsou opatieni nutna;
zpétna kontrola — provadi se v piipad¢ navrzenych opatieni. (50)

Vysledky kontroly by nemély vést pouze k postihiim ¢i eliminaci nedostatkl, ale hlavné
by mély vést ke zméné €i zménam, které povedou ke zlepSeni a moznosti dosahnout
vytyCenych cili. Zakladem by méla byt kontrola preventivni. Ta vede zaméstnance a
manazery k vétsi sebekontrole a minimalizaci vlastnich chyb. Prevence je casto
vyhodnéjsi, nez budouci odstraniovani zavaznych chyb ¢i problémi, zjiSténych pii ptimé
kontrole. Fungujici preventivni kontroly mohou tedy vést ke snizeni poctu kontrol
piimych. (51, 57)

Kontrolni praci 1ze z pohledu manazera rozdélit do nékolika skupin, a to na kontrolu
strategickou, operativni, podnécovaci ¢i pfikazovaci. Kontrolovani mize byt také priibézné
nebo zavére¢né. Mezi kontrolni ¢innost manazera patii také kontrola delegovani. Zde je
kontrolovéano, zda pracovnik spravné pochopil zadany tikol a tim je schopen ho spravné
vykonat.

Strategicka kontrola je zaméfena nacelkové fizeni a predevSim na vysledky
organizace. Zamétuje se na silné i slabé stranky. Tento typ kontroly byva po delSich
Casovych tusecich.

Operativni kontrola se jiz zaméfuje na jednotlivé useky organizace ¢i ¢innosti, napf.

hospodareni s materidlem, financemi, dodrZovani bezpecnosti apod. Jde o Cast&jsi typ
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kontrol, z nichz miZe manaZer na zakladé konkrétniho zjisténi vyvodit potiebné kroky
k zmé&nam a zlepSeni prace.

Podnécovaci kontrola vychdzi z typu manazera. Manazer klade diiraz na samostatnost
podftizeného a jeho iniciativu.

Prikazovaci kontrola téz vychdzi zosobnosti manazera a jeho stylu vedeni.
Autoritativné zaméteny manazer rozdéluje ukoly a vyzaduje kazen.
V ptipadé kontrol podnécovacich a prikazovacich se jedna o kontroly, které jiz dohlizi
na konkrétni individualni vykony a ukoly kazdého podiizeného pracovnika. Kontroly se
provadi v kratkém cCasovém useku. Ziskané¢ informace jsou zcela konkrétni.
Lze kontrolovat napt. konkrétni pracovni povinnosti jednotlivcl, pracovni dochéazku,
uzivani ochrannych pomticek, dodrzovani bezpecnosti apod.

Prubézna kontrola se provadi béhem plnéni tkolu. Jejim cilem je zjiSténi kvality
plnéni a dodrZovani ¢asového harmonogram jednotlivych praci.

Zavérecna Kkontrola je soucasti pfi hodnoceni splnéni ukolu. Odviji se od ni pfipadna

napravna opatieni, ale téz finan¢ni ohodnoceni a hodnoceni pracovnika jako takového.

Zakladni manazerské funkce se navzijem prolinaji s ostatnimi funkcemi. Velmi
dilezitou soucasti vSech funkcei je predevsim spravnd komunikace a schopnost motivovat.
Dale je diilezité spravné koordinovat, delegovat a vytvofit pracovni tym. S tim tzce souvisi

organizacni struktura a kultura. (1, 9, 16, 42)

3.7. Delegovani

Delegovani miizeme charakterizovat jako ptidéleni nebo pfeneseni pracovni néplné
na jiného, z pravidla podfizeného, pracovnika v organizaci. Uméni spravné delegovat patii
mezi zakladni schopnosti manazera. Pro spravné delegovani musi mit manazer dostatek
kompetenci, znalosti a zkuSenosti, které ziskal pfedev§im z praxe. Musi umét vhodné
rozdélit ukoly, dostateCné vysvétlit zadani a predstavu o splnéni delegovaného tkolu a
vV neposledni fadé urcit zaméstnance, kterému bude ukol svéfen. B&hem delegovani
manazer tedy definuje pracovni napln tkolu tak, aby mél podfizeny vSechny dileZité
informace k jeho splnéni, a to stanovit cile a ¢asovy interval na splnéni tikolu. Delegovany

pracovnik ma dostate¢ny prostor pro samostatné vypracovani planu postupu.
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Delegovani mtize probihat Gstnim piikazem nebo oficidlni pisemnou formou. Jedna se
0 rozdéleni pracovni naplné mezi pracovniky tak, aby manazer plnil plan organizace a co
nejefektivnéji vyuzil schopnosti a védomosti podfizenych. Vhodné delegovani pracovnich
ukonli mize mit na zaméstnance pozitivni vliv, pfedevsim na nizSich arovnich. Nové¢
ziskanou kompetenci manazer pracovnika aktivizuje, motivuje a podporuje jeho pracovni
moralku. Dal$i vyhodou delegovani je ispora Casu manazera, béhem kterého se mize
vénovat dal$im manazerskym funkcim, a tim sniZzeni ndkladi organizace. Delegovanim
jsou zaméstnanci podporovani v profesnim rustu, samostatnosti a t€z dochazi k obohaceni
jejich prace. K negativnim strankam delegovani patii rozdilnosti ndzort nebo piistupt
manazera a zaméstnance, na n¢hoz je ukol delegovén a riziko chybnych rozhodnuti
zaméstnance, za které nese manazer zodpovédnost.

Delegovani ma i své prekazky, kterych mtize byt n€kolik. Hned prvni ptekazkou je sdm
manazer, ktery ne vzdy dokaze spravné delegovat nebo delegovat nechce. Pti¢inou muze
byt manazerovo presvédceni o tom, Ze jen on sam je schopen tkol splnit. Jindy se obava
konkurence ze strany podfizenych pii vyborné splnéném ukolu a dalsi prekazkou je
nediivéra ve schopnosti podiizenych. Pfekazky v delegovani plisobi i zaméstnanci, ktefi se
neciti na pfijeti nového tkolu, a to bud’ z divodu nedostatku znalosti, lenosti, vytizenosti ¢i
obav z kritiky. Nezanedbatelnym problémem pii delegovani mohou byt také vztahy

na pracovisti ¢i nedostatek pracovnika. (1, 4, 12, 36)

3.8. Motivace

Motivace patii v soucasnosti mezi zdkladni aspekty pro odvedeni dobré prace
pracovnikll. Dobry manazer by mél byt sam dobte motivovan, aby dokézal motivovat 1 své
podiizené k co nejlepSimu vykonu. Motivace je tedy jedno ze zdkladnich dovednosti
vedoucich pracovnikli a je chapana jako dulezity faktor uspéchu. Dobie motivovani
pracovnici podnikaji kroky, které vedou k vyty¢enym cilim.

Vseobecna definice motivace se v jednotlivych publikacich 1isi, ale vzdy ma stejnou
podstatu, a to pfedstavu motivace jako hnaci motor kazdého Clovéka. Tureckiova uvadi:
,,Pojem motivace miZzeme vysvétlit jako vnitini proces, ktery spolupuisobi na to, Ze se

V urcité situaci zachovame zpiisobem, ktery povede k dosazeni cile.* (48, str. 37)
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Armstrong ve své publikaci definuje proces motivace jako: ,,Motivovani jinych lidi je
uvadeni techto lidi do pohybu ve smeru, kterym chceme, aby se ubirali za ucelem dosazeni
néjakého vysledku. * (1, str. 220)

Motivaci muzeme rozdélit na vnitini a vnéj§i. Vnitini motivace je podnécovana
vnitinimi motivy, jako jsou potfeby a pocity uspokojeni pti vykonu urcité prace. Vnéjsi
motivace je podnécovana motivy, pochazejici z vnéjsiho prostredi, jako jsou napt. odmeny
nebo tresty. Vné&jSi motivace mize mit, na rozdil od té vnitini, vyrazny aktudlni ucinek.
Vnitini motivace ma vSak hlubsi a dlouhodobéjsi ucinky, nebot” je soucasti jedince. (1)
Dastlik uvadi, ze: ,, Motivy jsou hnaci, vnitini sily, pohnutky a jednani cloveka zamérené
na uspokojeni urcitych potieb. Motivy maji cil a smér, urcitou intenzitu a trvalost*
(8, str. 27)

Motivaéni teorie napomdhaji manazerim pii motivovani svych zaméstnancu.
Mezi nejrozsifenéjsi patii Herzbergrova dvoufaktorova teorie a teorie potieb dle Maslowa.
Maslowova teorie vychazi z hierarchie potieb, ktera ovliviiuje jednani ¢loveéka. Prvni se
¢loveék snazi uspokojovat zakladni zivotni potieby své a svoji rodiny. Pokud tyto potieby
clovek saturoval, snaZi se uspokojovat potieby vyssi. Mezi né patii socidlni jistoty, potieba
uznani a potieba seberealizace, které stoji na iplném vrcholu Maslowovy pyramidy potieb.
Psycholog Herzberg ve své dvoufaktorové motivacni teorii motivaci rozdéluje na faktory
zakladni a motiva¢ni. Mezi zakladni faktory vymezil platové a pracovni podminky, jistotu
zamé&stnani, politiku organizace, postaveni pracovnika v organizaci, organiza¢ni kulturu
organizace, samostatnost nebo-li autonomii pracovnika a nakonec kvalitu soukromého
zivota naruSen¢ho zaméstnanim. Mezi motivacni faktory zatadil Gspéch, uznéni, pracovni
napln, odpovédnost a moznost kariérniho rastu.

V mnoha organizacich se management snazi své podfizené v ramci motivace a
teambuldingu seskupovat v ramci vyletl, zajezdd, sportovnich nebo jinych kulturnich akci.
Tyto aktivity pomdhaji podpofit pocit sounaleZitosti pracovnikli a tymového ducha.
Podle studii 1ze takové zaméstnance snadnéji motivovat nez ty, kteti se téchto spolecnych

akci nemaji moznost zcastnit. (1,8,15,48)

3.9. Komunikace

Komunikace je z manazerského hlediska dulezita hned z n¢kolika hledisek. Je dilezita

podavani a ptfedavani informaci, nazord a postoji a je téZ prosttedkem k aktivizaci
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pracovnikii. Dobry manazer musi disponovat velmi dobrymi komunika¢nimi schopnostmi,
nebot’ zvladnuti komunikace pfinasi organizaci konkurenéni vyhody.

Ptenos informaci probihé tzv. komunika¢nim procesem (komunika¢nim kanalem). Ten
probiha minimaln¢ mezi dvéma osobami, a to mezi tim, kdo informaci vysila
(komunikatorem) a piijima, tedy pfijemcem (recipientem). Komunikaéni proces
Ize znazornit v grafickém modelu. (viz. pfiloha ¢. 7) Pfedavani zprav pomoci
komunika¢niho kanélu je limitovano ucastniky komunikace, ale také prostiedim. Dtilezitou
roli hraji znalosti, vyjadifovaci schopnosti a komunika¢ni zkusenosti komunikujicich. Déle
schopnost vnimat realitu a pfijimat zpravy. Vse je ovlivnéno dalsimi fyzickymi, socidlnimi
¢i kulturnimi odli$nostmi jedincti. Kazda slozka komunikaéniho procesu ovlivituje pribéh
informace a zalezi, jak je nakonec desifrovana, tedy pochopena.

Komunikace mize byt negativné ovlivnéna na vSech trovnich komunika¢niho procesu.
Na stran¢ komunikatora negativné ovliviiuje komunikacni proces rychlé ¢i pomalé tempo
feCi, tlumena fe¢, koktavost, patlavost a dalsi poruchy tfe¢i vcetné¢ afazie po prodélané
cévni mozkové pithodé. Reénik musi piizptisobit slovnik posluchaéi, proto zafazeni piilis
odbornych vyrazii, mize také negativné ovlivnit komunikacni proces. Omezend slovni
zasoba téz omezuje spravnou komunikaci pro sdélovani dillezitych informaci. Na strané
recipienta muze jit o nezdjem pro komunikaci nebo vnimani sdélovanych informaci miize
byt ovlivnéno zdravotnimi komplikacemi, napt. poruchou sluchu ¢i soustfedénosti. Snizena
nebo naopak velmi vysoka inteligence oproti komunikatorovi ¢ini taktéz prekazku
v komunikaci. Nakonec mlize komunikaci ovlivnit nevhodné prostiedi, napft. pfili§ hlu¢né
misto plné podnétl, které odvadi pozornost od komunikace, teplo nebo naopak zima.
Vseobecné negativné ovlivituje komunikacéni proces nedostatek Casu na komunikaci, stres
a také znalost vyznamu slov tak, aby je komunikator umé¢l vhodné pouzit.

Komunikaci d€lime na verbalni a neverbalni. Verbalni komunikace zahrnuje mluvenou
a pisemnou komunikaci. Pro u¢innou verbalni komunikaci je dulezitd volba slov
dle ur¢itych norem. Pro vyjadfeni slozitych myslenek je dilezita stru¢nost, zfetelnost,
spravné nacasovani, pfizpisobeni slovniku dle specifik posluchace, davéryhodnost
sdélenych informaci a jednoduchost celého projevu tak, aby je posluchac¢ pochopil, jak
komunikator zamysli. Neverbalni komunikace je soucéasti komunikace verbalni a ma velky
podil na vnimani informaci. Jedna se o mimoslovni vyjadieni. Patii do ni mimika, haptika,
gestika, proxemika, posturologie i pohledy komunikujicich. Mimikou rozumime vyrazy
V tvafi, gestikou pohyby téla, napi. pohyby rukou doprovazejici verbdlni komunikaci.

Haptikou se dorozumivame prostiednictvim dotekii. Patii do ni pohlazeni, ale také
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poplacani po rameni apod. Proxemikou vyjadiujeme prostor kolem komunikujicich, tzv.
proxemické zony, které vymezuji vzdalenost mezi komunikujicimi. Tyto vzdalenosti
souvisi se vztahem mezi komunikujicimi. Pokud se jedna o komunikujici partnery nebo
¢leny nejblizsi rodiny je bézné piipustit si druhou osobu az do tzv. intimni zony, ktera se
pohybuje okolo 20 — 30 cm vzdalenosti. Osobni zona, ktera je uréena pro pratele a blizké
osoby, byva okolo 80 cm. Socidlni zéna vymezuje vzdalenost okolo 2 metrti, tato zona je
uréena pro neosobni jednani a obchodni styk. Nejvétsi vzdalenost tvofi vetfejna zona, a to
3 — 7 metrt, do této zony se komunikujici dostavaji napi. pii konferencich. Posturologii
vyjadiujeme fe¢ drzenim a postojem téla. (55,10,11)

Spravnad komunikace v rdmci organizace by méla v hlavnim ptipadé zajistovat vcasné
predavani dilezitych informaci a spojovat vSechny useky organizace. Komunikace
Vv organizaci je ovliviiovana interpersonalnimi vztahy, volbou cesty pfenosu informace,

organiza¢ni strukturou a kompetencemi v jednotlivych stupnich fizeni organizace.

(3,20,26,52)

3.10. Rizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdrojii znamena optimalni vyuziti vSech schopnosti zaméstnanci
V zajmu organizace. Ivanovéa uvadi: ,, Rizeni lidskych zdrojii je nejdiilezitéjsi oblasti celého
Fizeni, nebot lidské zdroje determinuji a uvadeéji do pohybu vSechny ostatni zdroje.* (16,
S. 209) Dilezité je rozliSeni pojmu fizeni a vedeni, i kdyz se oba tykaji smétovani lidi.
Rizeni miizeme definovat jako rozdélovani tkoli pracovnikiim s omezenim jejich
samostatnosti na minimum, kdy zaméstnanec pracuje dle pfidélené prace manaZera.
Vedeni lidi spociva v podpote jejich sobéstacnosti pii plnéni dané¢ho ukolu, pii kterém
manazer pouze koriguje smér pracovnika, ale ddva mu prostor pro jeho rozhodnuti, napady
apod.

Rizeni ¢ vedeni lidi patii do kompetenci kazdého manaZera, at’ uz liniového & top
managementu. V soucasném trznim hospodafstvi je jednotlivec objektem trhu pracovnich
sil. V zajmu prosperity by kazda organizace méla usilovat o kvalitni zaméstnance, a to bud’
jejich ziskdvanim piti vybérovém fizeni ¢i naboru nebo zvySovanim a prohlubovanim
kvalifikace soucasnych zaméstnancti organizace, coz byva spojeno s nemalymi naklady.

Dulezita je stabilizace stabilizaci kvalitnich a kvalifikovanych pracovnikl, nebot’ si tim
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organizace snizuje vlastni naklady a kvalitnimi zaméstnanci si zvySuje profit. Jak uvadi
Veber: ,,Praxe rizeni lidskych zdroju totiz prinasi radu ditkazii o tom, Ze vysoce uspésné
organizace se od meéné uspesnych odlisuji predevsim zpusobem, kterym dokazi formovat
svuj lidsky potencial a maximalne jej motivovat k vysoké vykonnosti a k pozitivnimu vztahu
k organizaci.” (50, s. 166) Pti fizeni lidskych zdroji by méli manazefi vhodné skloubit
manazerské funkce jako je styl vedeni, motivaci, komunikaci a delegovani, kterymi nejvice
ovliviiuji praci zameéstnanci tak, aby zamezili zbytecné fluktuaci kvalitnich a

kvalifikovanych pracovniku. (1, 13,18, 26, 33)

3.11. Time management

Rizeni ¢asu je zaleZitosti nejen pfi vlastni praci manaZera jako jedince, ale i pii fizeni
kolektivu. Zasahuje do vSech oblasti a tyka se vSech, a to nejen manazerd vSech stupnd,
ale 1 fadovych pracovnikli. Tento prvek prostupuje vSemi ¢innostmi dobrého manazera:
planovanim, organizaci prace, komunikaci, delegovanim i vedenim. Ukolem manaZera je
vyuzit Cas efektivné. Zde tedy dochdzi ke kombinaci vSech ptedpokladii a ukold
manazera. Dobré fizeni Casu je mozné jen v piipad¢ dobré komunikace a koordinace, kdy
kazdy clen pracovni skupiny vi, co ma presné¢ délat. Dalsi souésti je planovani, pfi
kterém si manaZer stanovi ¢asovy harmonogram ¢innosti. DileZitou souc¢asti pro usporu
Casu je i delegovani, ale v ptipadé¢ Spatného delegovani miize dochézet k velkym ¢asovym
ztratam, které mohou nasledné ovlivnit splnéni ukoll. Pfi dobrém time managementu
nejde jen o kvantitu, ale i o kvalitu vykonu.

Spatné fizeni &asu se pak projevuje neschopnosti plnit terminy, pietizenym
programem, stresem nebo ukvapenymi rozhodnutimi. Existuje n€kolik technik a metod,
které mize manaZer vyuzit pii strategii lepSiho vyuziti ¢asu. Paretovo pravidlo nebo-li
Pravidlo 80/20 - bylo pojmenovano po italském ekonomovi 19. stoleti, a které I1ze uplatnit
ve vSech oblastech lidské ¢innosti. Pravidlo 1ze vysvétlit zjednoduSené - pfi dobrém fizeni
Casu lze s mensim usilim (20%) dosdhnout vétsiho vysledku (80%). Dulezité je tedy
ujasnéni priorit od tkolt, které snesou odklad.

ABC metoda - je zaloZzena na Paretové principu. Skupiny maji rozdilnou dilezitost, ¢i-li
odkladu. Skupina B nasledujici tkoly, tedy dulezité, ale takové, které snesou odklad.

Skupina C zpracovava ukoly nenaléhavé a nejméné duileziteé.
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Metoda Eisenhowertiv princip - metoda, kterou pouzival tento americky prezident pii své
préaci. Jde opét o rozdéleni ukold, tentokrat do 4 skupin podle dilezitosti. Po zatfazeni
ukolt do téchto skupin dostane manazer potadi co, jak a kdy plnit. Zde vznikne 1 ujasnéni
delegovani a zjisténi o ¢innostech, které tzv. mohou skoncit v kosi.

Metoda S. O. R. U. Z. - napomaha pii organizaci ¢asu manazera i manazerem. V tomto
ptipad€ pocatecni pismena uvadéji jednotlivé aktivity: S — sumarizace tkolt, O — odhad
¢asu na plnéni jednotlivych tkold, R — rezervni ¢as, U — uréeni priorit a Z — zpétna

kontrola.(29, 36, 49, 51)

4. VLIV ORGANIZACE NA FUNKCE MANAZERA

4.1 Organiza¢ni kultura

Organizacni kulturu na pracovisti mtizeme definovat jako soubor sdilenych néazort,
o¢ekavani a hodnot. ,, Sdileni a shodné chapani vyznamového obsahu vyuZivanych pojmii je
projevem silné organizacni kultury a dilezitou determinantou vzdjemného porozumeéni a
vnitroorganizacni koordinace a integrace.” (37, s. 65). Jedna se o komplexni zalezitost,
ktera je specifickd pro kazdou organizaci nebo jeji tsek ¢i oddéleni. Zdravi organizacni
kultury se projevuje loajalitou zaméstnancti, vysokou pracovni produktivitou a kreativitou.
Ve zdravotnickém zafizeni jde o zplsob chovani sester na oddéleni, jejich praci a
rozhodovani v urCitych situacich. Spole¢né hodnoty piedstavuji zakladni komponent
pro vznik organizac¢ni kultury a jsou kliCové pro jeji utvafeni. Souc€asti organizacni kultury
jsou normy chovani, které jsou na pracovisti sdilené. Jde tzv. 0 nepsand pravidla, jejichz
nedodrZovani miiZze byt sankcionovano. Soutézivost mezi jednotlivymi Gseky organizace
muze zapfiCinit nepfatelstvi, a tim omezit komunikaci. Pokud néjaky pracovnik udrzuje
kontakt s lidmi z druhého tGseku, mize byt vytladen na okraj pracovni skupiny. Kolegové
se k nému mohou chovat neptatelsky nebo mit celkovy negativni pfistup. Dal§im bodem
organiza¢ni kultury miize byt mluva. Spolupracovnici pouzivaji ur¢ité vyrazy nebo vétna
spojeni, ktera maji v daném tseku organizace nebo v celé organizaci jasny vyznam.

Historky a myty z prostfedi organizace jsou piib¢hy, které byvaji cCasto velmi
nadnesené, ale jsou dulezité vramci sdileni pfesvédCeni a hodnot. Diky své dobré
interpretovatelnosti jsou zdrojem informaci pro piedavani a vstépovani organizacni kultury

mezi zaméstnanci. Myty jsou na rozdil od historek ptibéhy bez realného zakladu a vétSinou
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slouzi k legitimaci nazor ¢i postoju, které nejsou nebo nemohou byt ovéieny, popt. se
mohou jevit jako sobecké nebo nemoralni. Zvyky a ritudly patii mezi stabilni postupy
V organizacnim prostredi, které snizuji nepredvidatelnost a umoziuji zaméstnancim ziskat
pocit stability pro sviij rozvoj osobnosti v ramci organizace. Jedna se o spolecné oslavy
narozenin, vano¢ni veéirky, ale i pravidelné porady ¢i urCitd posloupnost pii feSeni
problému nebo konfliktu. Dal§im stavebnim kamenem organizacni kultury jsou
tzv. hrdinové. Kazda organizace potiebuje svého hrdinu z n¢kolika divodi. Hrdina dokaze
motivovat pracovniky, nebot’ doklada dosazitelnost uspéchu, dale predava modelové
chovani vSem zaméstnanciim, nastavuje vysoké standardy pracovniho vykonu a posiluje
jedine¢nost dané organizace. Pfirozeny vyvoj hrdinll v organizaci je pozitivni a zddouci
jev, avSak pokus o umélé vytvoreni hrdiny mize byt vysoce rizikové, a to v souvislosti
S problematikou vybéru vhodného adepta, ktery by nemusel byt pro ostatni zaméstnance
vhodnym vzorem. V oblastech kde je prace vykonavana formou tymt, je pozice hrdiny
kontraproduktivni. Povinné oslavovani hrdiny neni pro organiza¢ni kulturu piinosem.
Proto pfirozeny vyvoj, ke kterému dospéje organizace sama, je ten nejefektivnéjsi.
Poslednim bodem organizacni kultury je firemni architektura a vybaveni pracovisté. Jedna
se o pracovni prostiedi, jeho vybaveni a vzhled. Misto vykonu pracovniho procesu se stava
jakymsi sjednocujicim symbolem, a proto se také podili na organizaéni kultuie. Rozdily
ve vybaveni pracovniho prostfedi negativné ptsobi na organizacni kulturu.

Uvedené prvky organiza¢ni kultury je dileZzité znat pro jeji pochopeni. Kazdy manaZer
by se mél na tyto oblasti zaméfit v piipadé pokusu o zménu organizacni kultury. Zména
organizac¢ni kultury kazdého pracovisté probihd velmi problematicky a muze nastat
managementem nebo pifimo zaméstnanci, tzv. Ziveln€. Nelze ji snadno zménit nebo
vytvofit, protoze je ovliviiovana z né€kolika sméri. Existuje nékolik faktord, které mohou
kulturu organizace nepfiznivé ovlivnit. Patii mezi n€ komunika¢ni problémy
S managementem, Spatné¢ definovana piedstava o uspéchu a netspéchu organizace,
odkladani dualezitych rozhodnuti managementem, problémy s moralkou nebo nezijem

managementu o své zaméstnance. (9, 30, 37, 48, 51)
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4.2. Organizaéni struktura

Organizacni struktura tvoii zakladni skelet kazdé organizace a pokud je vhodné
zvolena, umoznuje podniku plnit stanovené cile a pfesné¢ vymezuje systém ukold,
kompetenci, soucinnosti a pravomoci mezi zaméstnance organizace. Rozd¢leni
organizacnich struktur se li$i spolu s autory dostupnych prament. Nejbéznéjsi rozdéleni je
podle charakteristiky uplatiiovani pravomoci mezi jednotlivymi pracovniky. Organiza¢ni

strukturu délime na liniovy, §tabni nebo kombinovany typ. (10, 12)

4.2.1. Organizacni struktura liniového typu

Tato struktura patii mezi nejzakladngjsi a z hlediska vyvoje mezi nejstar$i typ
organizacni struktury. V liniové struktufe existuje pouze jeden vedouci, ktery ma nejvyssi
fidici pravomoc, ale i odpovédnost ve vSech provedenych ukonech. Liniova struktura je
vhodna v organizacich s nizkym poctem zaméstnancl, kde neni kladen daraz na vice
stupiiti fizeni. Jeden vedouci by mél mit pod sebou pouze maly pocet zaméstnanct, aby byl
schopen jejich fizeni komplexné¢ zvladnout. S pfipadnym rozrustajicim se poctem
pracovniki a velikosti organizace je nasledné tfeba upravovat formu organizacni struktury.
Vyhodnou liniové struktury je jasné patrna hierarchie pracovnich vztahd v organizaci, kdy
je zaméstnancim jasné¢ urcen nadiizeny spolecné vcetné¢ pravomoci a kompetenci.

(viz. priloha ¢. 2)

4.2.2. Organizacni struktura Stabniho typu

Stab v organiza¢ni struktufe zastava predevdim funkci poradniho organu. Stébni
skupina pracovnikli je tvofena specialisty v oboru. Jednd se o podplirnou skupinu
pracovnikl, ktera vSak nemulze pracovat samostatné, ale pouze v kombinaci s jinou

organizacni strukturou, napft. liniovou. (viz. pfiloha €. 3)

4.2.3. Liniové-§tabni organiza¢ni struktura

Tato struktura nese znaky jasného fizeni, tedy vztah nadfizenosti a podfizenosti a

kratky fetézec informacnich vazeb. Kladem je nové piidand specializace funkénich
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vedoucich, ktera zarucuje vysokou odbornost pii fizeni prace podiizenych. Hierarchie
pii pouziti liniove - §tabni struktury je nasledujici. Liniové nadiizeny zaméstnanec zastava
nejvyssi rozhodovaci pozici. Ma na starosti vSechny pracovniky véetné clenti Stabniho
utvaru. Na §tab miize vedouci delegovat nékteré funkce, napi. planovani, regulovani,
motivaci zameéstnancl, organizovani nebo kontrolu, protoze s rostoucim poctem
zamé&stnancl nemuize zvladat jeden vedouci manazer vSechny funkce zcela sam. Funkce

rozhodovéani se vSak na S§tabni slozku nepfendSi vibec, anebo jen velmi omezené.

(viz. ptiloha ¢. 4)

4.2.4. Funkéni organizacni struktura

Zameéstnanci jsou rozdé€leni pod vice vedoucich. Kazdy vedouci ma na starosti jiny usek
prace, a tim jsou dény jeho kompetence a odpovédnost pouze za piislusSnou
specializovanou funkci. Vyhodou této organizac¢ni struktury je vysokd odbornost
vedoucich a zkraceni pienosu informaci. Nevyhodou mize byt nejasnost zadanych ukolt a
pokynti pokud se vedouci zcela neshodnou. To miize mit §patny vliv na pracovni prostiedi

a plnéni danych kol zaméstnanci. (viz. ptiloha €. 5)

4.2.5. Maticova organizacni struktura

Maticova organiza¢ni struktura vznika, je-li liniové Stabni struktura rozvinutd o jinou
organiza¢ni dopliikkovou strukturu. Pracovnici liniové Stdbnich tvart a vedouci dopliikoveé
organizaéni struktury spolu vytvari tym, ktery ma zvladat uréené Ukoly komplexniho
charakteru. Maticovd organizacni struktura je pouzita tehdy, jedna-li se o jednordzové
projekty, které organizace musi kratkodobé ¢i dlouhodobé splnit. Po splnéni daného ukolu
nebo projektu jsou pracovnici zpét podiizeni vedoucim utvard, ze kterych do projektu
prisli. Maticova struktura neni vhodnd pro vyuziti v kazdé organizaci. VyuZivaji ji
instituce, které maji vysoké pozadavky na pruznou reakci na meénici se podminky trhu.
Silnou strankou maticové organizacni struktury je efektivni reakce na pozadavky trhu,
muZe rychle dojit ke zméné pracovniho programu a pracovnici jsou rozvijeni a motivovani.
Slabou strankou maticové struktury je dvoji podiizenost pracovnikd, pii které miize
dochézet k nedorozuméni, vyzaduje vysoké ndklady a pro pracovniky je dilezité Skoleni

v mezilidskych vztazich.(viz. ptiloha €. 6)
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4.2.6. Divizni organizacni struktura

Divizni struktura vznikd zménou organizacni struktury tehdy, pokud dochdzi
ke zvétSovani centralizované organizace a management jiz nezvlada koordinaci vyroby.
Pfi této organizac¢ni struktufe dochazi k decentralizaci a vytvoieni né¢kolika samostatnych
divizi. VSechny aktivity k vyrobé nebo vytvofeni néjakého vyrobku jsou semknuty
do jedné divize, ktera ma svou koordinaci praci zaméfenou na vyrobek, zakaznika nebo
sluzbu. Vyhodou divizni struktury je snadné ptizpiisobeni jednotlivych divizi potfebam
prostiedi, zaméfeni na kone¢ny produkt, snadné feSeni problému zakaznika a prithlednost
vysledkil jednotlivych divizi. Nevyhodou je upfednostinovani cili divize pted cili celé
organizace, ztrata kontroly vrcholového vedeni a neefektivni vyuzivani lidskych zdroju.

(viz ptiloha ¢. 7)

Vyse uvedené struktury patii mezi formalni typ organizacnich struktur, kdy jsou jasné
pfedem ur¢ené hierarchické vztahy mezi pracovniky v organizaci. Na druhou stranu také
existuji neformdlni organizacni struktury, které vznikaji vztahy mezi pracovniky

na zaklad¢ osobnich a socidlnich vztahti mezi jedinci na pracovisti zcela spontanné. (9, 10,

12, 31, 51)

5. TYM NA PRACOVISTI

Definice pracovniho tymu se podle jednotlivych autorii liSi. Napiiklad Dédina uvadi:
, Iym je mala pracovni skupina, ¢lenénd podle funkci jednotlivych clenu tymu, sledujici
Jjednotny cil, vyznacujici se pomeérné intenzivnimi vzdjemnymi vztahy na zakladé intenzivni
komunikace mezi cleny tymu a specifickou formou prdace.“ (10, str. 84) Novy zase ve své
publikaci uvadi, ze: ,,7ym je specifickym druhem pracovni skupin. Jedna se o vnitiné
formalné nestrukturovanou malou skupinu lidi, kteri v jejim ramci podavaji po stanovenou
dobu spolecny vykon.” (38, str. 140) Podle Vebera je tym ,uskupeni lidi, kteri jsou
sdruzeni za ucelem plnéni urcitych, casto i zcela pravidelnych pracovnich ukoli, kdy
charakteristickym rysem tymové prdce je zdiiraziovani vzajemné zavislosti mezi vysledky a

praci dané pracovni skupiny jako celku‘ (51, str. 85) (10, 38, 51)
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5.1. Rozdéleni tymii

Tymy mizeme rozdélit hned podle nckolika kritérii. Rozdéleni tymu mize byt
dle pracovniho zaméfeni, a to napf. na oSetfovatelské ¢i 1ékaiské tymy, tymy klempiit
nebo zamecnikl, ale také na sportovni tymy nebo vladni. Dale podle poctu pracovnik,
kdy rozliSujeme tym maly ¢i velky nebo podle ¢asového intervalu, na ktery byl tym
vytvoten. RozliSujeme pak tym stidly ¢i docasny nebo dlouhodoby, stiednédoby a
kratkodoby. Dalsi déleni tymu je z hlediska plsobnosti, napf. tymy v ramci useku
organizace, celé organizace nebo tymy, které organizaci ptresahuji na regionalni nebo
celorepublikové.

V ramci jedné organizace miizeme podle Vytlacila a Masina tymy rozdélit dle jejich
postaveni v organizaci na tym top managementu, stfedniho managementu, projektové
tymy, sestavené nejcastéji docasné pro vyteseni n¢jakého tkolu a provozni tymy, které jiz
tvoii pracovni skupina pro dany pracovni den.

Dédina a Odchazel dé€li pracovni tymy dle jejich cili a typu produkce na:

poradenské tymy - které slouzi jako poradni orgdn managementu pro zajisténi co nejvyssi
efektivity fizeni,

akéni tymy - jsou sloZeny ze specialisti na specifickou Cinnosti, kterd je provadéna
opakovang, ale v rozdilném prostiedsi,

projektové tymy - jsou slozené z pracovnikl s riznorodou kvalifikaci a slouzi k feSeni
urcitého projektu a pti jeho dokonceni se tym rozpada,

vyrobni tymy - pracovnici v tymu se spolené podileji na kazdodennich tikolech, které se

rutinné opakuji. (10, 40, 56)
5.2. Tymové role dle Belbina

Ve skuping 1 pracovnim tymu je od kazdého ¢lena ocekdvano, Ze bude plnit urCitou
funkci a toto oc¢ekavani se nazyva socialni roli. Nejpopuldrnéjsi teorii skupinovych roli je
Belbinova teorie tymovych roli. V té autor usuzuje, Ze pokud bude tym slozen z
pracovniki, ktefi zastavaji nasledujici socialni role, bude tym odvadét nejvyssi pracovni
vykony.

Koordinator — jedinec, ktery rozdéluje role, odpovédnost a povinnosti a ujasiiuje cile. Je
to vétsinou pracovnik s klidnou povahou, primérnou inteligenci, s pozitivnim myslenim.

Musi byt nestranny a disciplinovany.
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Séf — tento pracovnik se snazi dovést tym k rozhodnutim. Tuto roli zastava pracovnik
vétSinou spolecensky, dynamicky a netrpélivy, ktery chce byt uspésny.

Inovator — ptichdzi s novymi napady a mySlenkami. Je to pracovnik individualista
s vysokou erudovanosti a inteligenci.

Kritik — vyhledava a fesi slozité otazky a hodnoti pfinos ostatnich. Kritik je vétSinou
objektivni, raciondlni a inteligentni jedinec ve v tymu.

Tahoun — aktivné dostava véci do chodu. Tuto roli zastava prakticky, tvrdohlavy,
tolerantni a svédomity ¢lovek.

Hasi¢ — je tymovym hraCem a poskytuje podporu ostatnim. Takovy pracovnik je
samostatné nerozhodny, ale spolecensky, citlivy a orientovany na cil.

Shanél — se snazi ziskavat dilezité informace zvenci a fesi interakci s okolim. Shanél je
spolecensky, komunikativni a novatorsky typ clovéka.

Dotahova¢ - dohliZi na dodrzovani termint a nad plnénim ukoll a cili. Je to svédomity

pracovnik, vytrvaly, dikladny puntickaf. (2, 4, 51)

Prace v tymu mé& mnoho pozitivnich faktori. Tym je vSestrannéjsi, bohaty na napady,
odolny viici tlaku z okoli. Dobra atmosféra uvniti tymu napomahé seberealizaci kazdého
z ¢lenti. Pokud je tym dobie sestaven, maji ¢lenové rovnopravné postaveni, prostor
pro napady, neboji se podstoupit piipadné riziko a do prace chodi s chuti. Ale i tymova
spoluprace mé své negativa. MiiZze se objevit nezdrava rivalita ¢lend, Spatnd komunikace

nebo boj o lepsi pracovni napli v rdmei tymu. (51)

5.3. Budovani tymu

Pfi budovani tymu musi manaZer myslet na to, Ze skupina lidi, které vybral
pro vytvofeni tymu, musi projit ¢tyfmi stadii formovani tymu, nez bude vytvoren tym,
ktery je schopen splnit zadany ukol. Tym musi plnit vSechny své funkce, a to funkci

stimula¢ni, ochrannou, satisfak¢ni, hodnototvornou a normotvornou. (10,11)

5.4. Stadia budovani tymu

Prvni stadium, tzv. formovani tymu - je to obdobi poznavani ostatnich ¢lenti, norem

chovani a odolnosti vedouciho. Muze se objevit napé€ti, optimismus, ale i hrdost ¢lenti
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na to, ze byli vybrani. V tomto stddiu dochézi k postupnému ptipojovani jedinct k tymu. Je
zcela bézné, ze tym neodvadi skoro zadné vysledky, protoze stile dochazi k poznéavani,
seznamovani a testovani jednotlivych ¢lenit mezi sebou.

Druhé stadium, tzv. bouieni v tymu — jde o obdobi, kdy dochazi ke stfetim. Kazdy ¢len
tymu ma svoji pfedstavu o tom, jak by prace na projektu méla vypadat. Dochazi ke snaze
prosadit se jako jednotlivec. Snazi se prosadit své zazité postupy prace a spoluprace je
velmi slaba. Jde o ndro¢nou fazi v obdobi budovani tymu. Pracovnici mohou ziskat odpor
k zadanym tkolim a navrhiim ostatnich. VSichni soupefi a zaujimaji negativni postoje
k ndzorim ostatnich. Vyskytuje se zarlivost a zvySené napéti mezi pracovniky a
stanovovani nerealistickych cili.

Treti stadium, tzv. normovani — je to obdobi, kdy si pracovnici utvaii normy a pravidla
jednani, uvédomuji si a akceptuji svoji roli v tymu. Uznavaji pfinos ostatnich ve skupiné,
redukuji konflikty a zacina ptrevladat spoluprace. V tomto obdobi dochazi k prvnimu
pokroku, ¢lenové tymu jsou motivovani a snazi se udé€lat i vic, nez bylo v plivodnim
zaméru. V tymu se objevuje pocit sounalezitosti, tymovy duch, pratelské vztahy a divéra.
Clenové uméji konstruktivné vyjadfovat kritiku, vyhybat se konfliktim a plné se
zameétovat na projekt.

Ctvrté stadium, tzv. stidium pIné vykonnosti tymu - &lenové prohlubuji své role
Vtymu. Znaji sva slabd i silnd mista. Jedinci jsou stymem pevné spojeni a pracuji
nazmeéng i sebe samotného. V tomto stadiu je tym efektivni a soudrzny, dokéaze plnit
zadané cile.

Paté stadium, tzv. ukon€eni tymu — Vv této posledni fazi ¢lenové odchazi z pracovniho
tymu a dochazi k jeho rozpadu. K této fazi dospéji tymy s ¢asovym omezenim nebo

zaméfenim na urcity projekt, ktery jiz byl splnén. (10,11, 36, 41)

6. SPECIFIKA MANAGEMENTU V OSETROVATELSTVI

Osetrovatelstvi je mlada védni disciplina, kterd ma nezastupitelné misto v poskytovani
péce o zdravi jedince. Pod pojmem oSetfovatelskd péce se skryva soubor odbornych
¢innosti, které jsou zameéfené na prevenci, udrzeni, podporu a navraceni zdravi.
Osetrovatelska péce, stejné jako procesy V ostatnich organizacich, vyzaduje efektivni

fizeni, aby byla zajiSténa co nejvyssi kvalita poskytovanych sluzeb. ,, Osetrovatelska péce

ve smyslu zdakona je zdravotni péce, kterou poskytuje sestra s odbornou zpiisobilosti
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metodou oSetiovatelského procesu v ramci oSetrovatelské praxe. (14, s 165) Management
osetfovatelstvi se od vSeobecného managementu 1isi pfedevs§im svoji filosofii sluzeb.

Osetrovatelstvi je humanitni obor zaméteny na zdravi a nemoc jedincii i celé populace,
proto management V oSetfovatelstvi nutné piebira socidlni zodpovédnost za tuto
problematiku. Osetiovatelska péce se poskytuje rozsahlému spektru pacientt ¢i klientt, a
to nejen z hlediska vékové kategorie, podstatou onemocnéni, ale v soucasné dob¢ i riznym
etnickym skupindm ¢i komunitam. Charakteristickym rysem je individualni péce, ktera je
zalozena na vyhledavani a uspokojovani potieb c¢lovéka ve vztahu ke zdravi nebo
potiebam, které vznikly v souvislosti s onemocnénim. (1,14, 42)

Osetrovatelstvi a management jsou proto dualezit¢ provazand odvétvi, nebot
bez kvalitniho a efektivniho fizeni nelze poskytnout kvalitni oSetfovatelskou péci,
uspokojujici veskeré potieby z holistického pojeti, a to potfeb bio — psycho-socialni a
spiritudlni. Cilem managementu v oSetfovatelstvi je pfedevSim udrZeni co nejvyssi kvality
poskytovanych sluzeb, plnéni cilli organizace, zvySovani motivace a moralky zaméstnancii
1 pacientl, zvySovani schopnosti a dal$i profesni rozvoj persondlu, pfijimani zmén
dle novych trendi a budovani tymového ducha. Pro management v oSetfovatelstvi jsou
specifické dva zakladni cile, kvalita sluzeb a kvalita personalu.

V soucasnosti mizeme odliSit dva pojmy managementu, tykajicitho se oSetfovatelstvi.
Management v osetfovatelstvi vychazi z vS§eobecného managementu a zabyva se aplikaci
jednotlivych trovni fizeni v oSetfovatelstvi. OSetfovatelsky management je definovan jako
proces, ktery je fizen a aplikovan pfimo u pacienta fadovou sestrou.

I ve zdravotnickych zafizenich, jako v béZnych organizacich, jsou manazefi nejcastéji
dé€leni do tii trovni fizeni, a to na vrcholovy, stfedni a liniovy.

Vrcholovy, top management - tuto pozici zastavaji hlavni sestry organizaci nebo
podle nové terminologie naméstkyné pro oSetfovatelskou péci. Pozici zastavaji Spickovy
pracovnici organizace. Jejich kompetence se vztahuji na cely usek oSetfovatelstvi v daném
zdravotnickém zafizeni. Stejné jako top manazer v béZnych organizacich vytvafi
strategické plany organizace zaméfené na celkovou a dlouhodobou koncepci
oSetfovatelstvi ve zdravotnickém zafizeni, ktera je zaméfena na kvalitu poskytované péce.
Podileji se na vytvafeni standardd, dohliZzi na dodrZzovéani pravnich piedpisi a zajist'uji
program celozivotniho vzdélavani sester.

Stfedni management - manazerkami stfedni urovné jsou vrchni sestry odd€leni nebo
klinik. Mezi kompetence vrchnich sester patii vytvotfeni taktickych planti zamétenych

na chod jejich oddéleni ¢i kliniky. Déle hodnoti kvalitu poskytované oSetfovatelské péce,
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za kterou také zodpovidaji. Pi1 hodnoceni poskytované péce na svych oddélenich vychazeji
ze sledovanych dat, napf. vznik dekubitii nebo nozokomidlnich ndkaz, dodrzovani
bariérového oSetrovatelstvi, pady pacientl, dodrzovani zésad pti podavani ordinaci apod.
Podili se na vytvareni standardii oSetfovatelské péce, zajist'uji personalni obsazeni na svém
oddéleni ¢i klinice a podporuji celozivotni vzdélavani sester. Zavadéji nové oSetfovatelské
postupy. V neposledni fadé¢ monitoruji spokojenost persondlu, aby co nejefektivnéji
vyuzily jejich potencial, ale zaroven ptedesly vzniku syndromu vyhoteni nebo nezadouci
fluktuaci sester.
Management prvni linie - manaZzerkami prvni linie jsou ve zdravotnickém zatizeni
stani¢ni sestry. Mezi jejich kompetence patii management poskytovani osetfovatelské péce
na odde¢leni. Stani¢ni sestry planuji, fidi, organizuji, koordinuji a hodnoti poskytovani
oSetfovatelské péce na svém oddéleni. Dulezitou soucdsti je podpora efektivni komunikace
na pracovisti mezi vSemi c¢leny multidisciplinarniho tymu a déle mezi vedenim
zdravotnického zafizeni a provoznim personalem. Proskoluji své kolegyné v zachazeni
s jednotlivymi piistroji na odd¢€leni, aby zajistily bezpe¢né pracovni prostredi.

Dle zvyklosti daného zdravotnického zafizeni zajist'uji dostate¢né mnozstvi ochrannych
pracovnich pomiicek, spotfebniho zdravotnického materidlu apod. Nedilnou soucasti jejich
pracovni naplné je podpora vzdelavani svych sester, motivovani a vyuzivani manazerskych

funkci, jako je delegovani ¢i koucovani. (16, 17, 44)

7. MANAZER(KA) V OSETROVATELSTVI

Cinnost manazerky v osetiovatelstvi rozdélujeme do stejnych kategorii jako u manazera
ve vSeobecném managementu. Mezi hlavni Cinnosti patii planovani, organizovani,
persondlni zabezpeceni, vedeni a kontrola. Na sestru manazerku jsou kladeny urcité
naroky, kdy samoziejmosti je odbornd kvalifikace, nutnost dal§iho vzdélavani, vysoka
vykonnost a uméni spravné jednat s lidmi. Dale je zapotiebi, aby se uméla ptizplsobit
neustdle se ménicim situacim, byla odolnd vici stresovym situacim, zastavala predevsim
nebyrokraticky styl fizeni a vytvarela dobré vztahy na pracovisti. Spektrum kompetenci
sestram manaZerkam je pfidélovano nejen podle Grovné managementu, ktery zastavaji, ale
také dle zvyklosti zdravotnického zafizeni, spektra pacientd nebo na zdklad& specifik

jednotlivych oddé€leni. (16,17,24)
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7.1. Planovani v oSetrovatelstvi

Stejné jako v jinych organizacich je i prace sester planovana, ale s tim rozdilem, Ze
cilem je poskytovani oSetrovatelské péce a snaha o dosazeni co nejvyssi kvality této péce,
ktera je celkové zamétfend na zlepSeni kvality zivota pacienta a smétfuje nejen k posileni
jedince, ale i celé spolecnosti. Soucasti jejich prace je tedy i vychova ke zdravi. Métitkem
kvality je vtomto sméru navraceni zdravi pacientl, kterého se vhodné naplanovanou
oSetfovatelskou péci sestra snazi dosahnout spolecné s plany lékare, ktery stanovuje plan
1ékaiské péce u pacienta.

Plany sester manazerek ve zdravotnickém zafizeni se déli na kratkodobé, stiednédobé a
dlouhodobé podle urovné managementu. Stanicni sestra, jako manazerka prvni linie,
vytvari plany kratkodobé, tykajici se chodu oddé€leni. Plany mohou byt na nékolik tydni,
dnti ¢i mohou byt i pouze jednodenni. Vypracovava mésic¢ni plan sluzeb. Vrchni sestra
zamétuje sveé plany na chod ji svéfeného useku zdravotnického zatizeni na obdobi tydni ¢i
meésict. Hlavni sestra se vénuje dlouhodobym planim pro celé zdravotnické zatizeni

na obdobi nékolika let, zaméfené na dosahovani dlouhodobych cilt. (17,20)

7.2.  Organizovani v oSetfovatelstvi

Pfi organizovani v oSetfovatelstvi manaZer vychazi zmodelll organizacni formy
poskytovani péce, kterou vétsinou piijalo zdravotnické zafizeni jako celek. ManaZer je
zodpovédny za celistvost poskytované péce.

Organizacni forma oSetfovatelské péce urcuje, jakym zplisobem bude na oddéleni
poskytovdna oSetfovatelskd péfe pacientim. Existuje né€kolik nejzékladngjSich forem
poskytovani péce, které jsou v soucasnosti vyuzivany, avSak nejCastéjSi je forma
skupinova. (28)

Skupinova forma — jde o péci poskytovanou jednou sestrou skupiné pacientd, ktera je ji
na sméné pridélena. Sestra je u této skupiny pacientli zodpovédna za poskytovani péce
na zéklad¢é oSetfovatelského procesu a za kompletni vedeni oSetfovatelské dokumentace
u svétenych pacienti. Vyhodou této formy je ptehlednost poskytované péce a podpora
pevnéjSi vazby mezi sestrou a pacientem. Nevyhodou je preruseni komunikace mezi
sestrou a zbytkem oSetfovatelského tymu a ztrata kontinuity péce, pokud dochéazi k Casté

zmené pacienttl.
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Primarni sestra — u této formy poskytovani oSetfovatelské péCe se sestra neptetrzité stara
0 pridéleného pacienta po celou dobu jeho hospitalizace, tedy od pfijeti az po jeho
propusténi. PéCi o pacienta vykonavaji i ostatni ¢lenové oSetfovatelského tymu, avSak
primarni sestra plni roly koordinatora péce. V dobé¢ jeji nepfitomnosti vykonava jeji praci
jind sestra ve smeéné, tzv. sekundarni sestra. Kazdad sestra mize zaroven vykonavat
primarni sestru pro urcité pacienty a zaroven sekundarni sestru pro pacienty, jejichz
primarni sestra momentalné¢ neni v prici. Forma primarni sestry ma vyhody
v individualizované¢ a kontinualni péci poskytované pacientim. Podporuje vytvoieni
potiebného vztahu mezi sestrou a pacientem, pfipadné také mezi sestrou a pacientovou
rodinou. Negativem je vysokd zatéz pro sestru poskytujici péci. Dllezitym pfedpokladem
je vysoka odbornost a samostatnost pii poskytovani osetfovatelské péce.

Vykonova metoda — tato metoda spociva v plnéni pfedem zadanych tkold jednotlivymi
Cleny oSetfovatelského tymu. Je zaméfena na vykon, ktery vykondva zdravotnicky
pracovnik pribézné u vSech pacientll na oSetiovatelské jednotce, napt. aplikace injeket,
odbéry biologického materidlu nebo provedeni pievazii. Nevyhodou metody je rozdéleni
oSetfovatelské péce a jeji neucelenost, kdy sestra rutinné vykonava ptidélenou praci, aniz
by znala do hloubky podstatu téchto ukont a s tim spojené souvislosti. Vyhodou je nizsi
potieba personalu na odd¢leni, ale jako trvald metoda v poskytovani oSetfovatelské péce
neni vibec vhodna. Lze ji vyuzit, pokud potiebujeme co nejrychleji zajistit jednotlivé
kroky oSetfovatelského procesu pii nedostatecném persondlnim obsazeni.

Tymova péce — tato metoda spociva v sestaveni skupiny pracovnikd, tj. oSetfovatelského
tymu, ktery poskytuje komplexni oSetfovatelskou péci urcené skupiné pacientl ¢i
pacientiim na celé osetfovatelské jednotce. Vedenim této skupiny pracovniku je povéfena
zodpovédna sestra, kterd koordinuje soucinnost oSetfovatelského tymu s ostatnimi Cleny
tymu zdravotnického. Vyhodou této metody je komplexnost poskytované péce.

Case management — ¢ili metoda zaméfend na piipad. Jednd se o metodu, kdy je sestie
pridé€len pacient na zéklad¢ néjakého kritéria, nejcastéji diagndzy. Tato metoda je podobna
metod¢ primarni sestry. Prace sestry pifi této metod€ spociva v posouzeni stavu,
ve vypracovani dlouhodobého osetfovatelského planu pro pacienta a nakonec v jeho
realizaci. Na péci se podili vice pracovnikli oSetfovatelské jednotky, jejichz prace je
koordinovana ptipadovou sestrou pro dosazeni co nejlepSich vysledkl. Dtlezita je
profesionalita a odborné znalosti ptipadovych sester, které vytvati individudlni plan péce

kazdému pacientovi. (14,28, 41)
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7.3. Personalistika v oSetrovatelstvi

Sestra manazerka ma béhem personalniho pldnovani na starosti zajistit dostatecny pocet
personalu s pozadovanou kvalifikaci na spravném misté a v pravy cCas tak, aby vytvofeny
oSetfovatelsky tym byl schopny zajistit co nejvyS§i moznou kvalitu poskytované
osetfovatelské péce. To byva v kompetenci liniovych manazerek. Personalni planovani je
ovliviiovano n¢kolika aspekty. Ekonomicky aspekt obsahuje rozpoctova omezeni,
pojistovaci plany, platové stupnice v zafizeni. Mezi dal§i ovliviiyjici faktory patii
personalni model organizace pro zajisténi kvalitni oSetfovatelské péce, dostupnost lidskych

zdroju a pracovni podminky. (42, 46)
7.4. Kontrola v oSetirovatelstvi

Pojem kontrola se sklonuje v osetfovatelstvi neustale, at’ uz se jedna o béznou kontrolu
pii poskytovani osetfovatelské péce vSeobecnou sestrou pii jejim poskytovani, nebo jde
o kontrolu z hlediska managementu v organizaci. Z manazerského hlediska je nejéastéjsi
kontrola, tykajici se méfeni kvality oSetiovatelské¢ péce, déale kontrola doporucenych
postupil a kontrola standardi v oSetfovatelské péci. Kontrola kvality péce probiha ze strany
pacientdl, 1ékait, platcii péce (pojistovny) a z politického pohledu. Méteni kvality dale
probiha jednak ze statistickych udajii a jednak studiem jednotlivych ptipadi.

Mezi nejéastéjsi  indikatory kvality poskytované péce patii nizky vyskyt
nozokomidalnich nakaz, padu, 1é¢ebnych komplikaci, dekubitt a také spokojenost pacientt i
personalu zdravotnického zatfizeni. K méfeni a kontrole kvality slouZi ve zdravotnictvi tzv.
audity. Audity miZeme rozdélit na vnéjsi, kdy kontrolu provadi externi kontrolor a vnitini,
kdy kontrolu provadi manazefi dle svych kompetenci. Dale se audity rozdé€luji na klinicky,
soubézny a retrospektivni. Klinicky je zaméfen na uzivané postupy a celkovou kvalitu
klinick¢é péce. Soub&ézny audit je provadén v pribéhu hospitalizace pacienta a
retrospektivni se provadi zpétn€ podle dokumentace, aZz po propusSténi pacienta

z hospitalizace. (17,42, 46)

7.5. Rozvoj zdravotnickych pracovniku

Hronik uvadi, ze ,, vykonnost firmy je dana vykonnosti procesit a vykonnosti lidi. Stézi si

[ze predstavit vykonné a sofistikované procesy, které realizuji nevykonni lidé. ** (23, s. 13)
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Proto, ¢im jsou vykony slozitéjsi, tim vice manaZer na jejich realizaci potiebuje
efektivnéjsi a vykonnéjsi pracovniky, u kterych je predpokladem vysoka mira sebefizeni a
zpusobilosti k danym ukontim. Z toho vyplyva, ze je pro kazdého manazera, a to nejen
ve zdravotnictvi, dilezity rozvoj svych podiizenych, diky kterému dochazi ke zvySeni
jejich efektivity a produktivity. OSetiovatelstvi je dynamicky a neustdle se ménici obor,
proto je dilezité, aby se vném sestry orientovaly a je povinnosti kazdé sestry se
celozivotné vzdélavat. Sebevzdélavani sester probihd v mnoha formach, napt. béhem
seminafiu, kurzi, studiem knih nebo ¢lanki v odbornych Casopisech. Sebevzdélavani je
dualezité pro tzv. registraci NLZP podle zédkona ¢. 96/2004 Sb. v platném znéni a vyhlasky
¢. 4/2010 Sb. Hlavnim cilem registrace je neustalé zvySovani kvality oSetfovatelské péce
prostiednictvim celozivotniho vzdélavani. OsvédCeni o registraci je vydano na 10 let,
béhem kterych si zdravotnicky pracovnik dopliuje vzdélani formou ucasti na semindfich,
pfednaSenim na semindfich nebo e-learningem pomoci piedepsaného programu ¢i
publikaci odbornych c¢lankti. Na zakladé toho ziskdva kredity, diky kterym je mu
pii dosazeni stanoveného poétu prodlouzena registrace na dalSich 10 let. V ramci efektivity
fizeni by méla kazd4 sestra manazerka dbat na rozvoj svych podiizenych a také na rozvoj
sebe samé, a proto by méla aktivné podporovat rozSitovani védomosti svych podtizenych.

(22,34,42)

7.6. Postaveni sestry manaZerky v organizaci

I ve zdravotnickych zafizenich jako v béznych organizacich jsou manaZefi nejcastéji
déleni do tfi trovni fizeni.
Vrcholovy, top management. Tuto pozici zastava hlavni sestra organizace nebo podle
nové terminologie nameéstkyné pro oSetfovatelskou péci. Tuto pozici zastavaji SpiCkovi
pracovnici organizace. Jejich kompetence se vztahuji na cely Usek oSetfovatelstvi ve
zdravotnickém zafizeni.  Stejn€ jako top manaZer v béZnych organizacich vytvafi
strategické plany organizace zaméfené na celkovou a dlouhodobou koncepci
oSetfovatelstvi ve zdravotnickém zafizeni. Dale maji na starosti persondlni zabezpeceni a
kontrolu materialnich a finan¢nich zdroji. Podili se na vytvafeni standardi. DohliZi na

dodrzovani pravnich piedpist a zajist'uje program celozivotniho vzdélavani sester.
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Stfedni management. Manazerkami stfedni Grovné jsou vrchni sestry oddéleni nebo
klinik. Mezi kompetence vrchnich sester patii vytvofeni taktickych planti zamétenych na
chod jejich oddéleni ¢i kliniky. Dale hodnoti kvalitu poskytované oSetfovatelské péce, za
kterou také zodpovida. Podili se na vytvaieni standardii oSetfovatelské péce. Zajistuje
personalni obsazeni na svém odd¢leni ¢i klinice a podporuje celozivotni vzdélavani sester.
Zavadi nové postupy oSetrovatelské postupy. V neposledni fad¢ by vrchni sestra méla také
monitorovat spokojenost personalu, aby co nejefektivnéji vyuzila jejich potencial, ale
zaroven predesla vzniku syndromu vyhoteni nebo nezadouci fluktuace sester.

Management prvni linie. Manazerkou prvni linie je ve zdravotnickém zatizeni stani¢ni
sestra. Jeji kompetenci je management poskytovani oSetfovatelské péce na oddeleni.
Zajistuje komunikaci mezi vedeni zdravotnického zafizeni a provoznim personalem.
Stani¢ni sestra planuje, fidi, organizuje, koordinuje a hodnoti poskytovani oSetfovatelské
péce na svém odd¢leni. Dale ma snahu o podporu komunikace na pracovisti mezi vSemi

¢leny multidisciplinarniho tymu a zajist'uje bezpecné pracovni prostiedi. (20, 42, 46)

7.7. Nejcastéjsi faktory ovlivitujici manaZery v oSetiovatelstvi

Vzdélani — soucasny trend vysokoskolského vzdélavani sester manazerek je zakladnim
pfedpokladem pro co nejvysSi zvySovani efektivity fizeni managementu ve vSech
zdravotnickych zafizenich. Vzd€lana sestra dokaze rychleji a efektivnéji vyuzivat a
integrovat vysledky vyzkumu v oSetfovatelstvi.

Dominantni postaveni mediciny — lékafi stile nevnimaji sestry jako rovnocenné
partnery piiposkytovani péfe pacientovi a jsou stale vnimané jako jejich podiizené.
Soucasné zdravotnictvi se velmi pomalu sbliZzuje s myslenkou vysokoskolsky vzdélanych
sester, které se svymi kompetencemi a pravomocemi budou fidit oSetfovatelsky proces
z holistického pojeti.

Nedostatek zdravotnického personalu — vysoka fyzicka 1 psychickd naro¢nost tohoto
povolani oproti nizké Grovni finan¢niho ohodnoceni zdravotnického personalu vede k jeho
neustadlému ubytku. Vytizenost nelékarského persondlu je dana i personalnim minimem,
které organizace vyuzivaji dle VyhlaSky o pozadavcich na minimalni persondlni
zabezpeceni zdravotnich sluzeb.

Omezeni moci — manazerky v oSetfovatelstvi maji oproti béZnym manaZerim velmi

specifické a omezené kompetence na vSech stupnich fizeni. (20,42)
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7.8. Specifika motivace v oSetirovatelstvi

Nelékaristi zdravotni pracovnici, tedy lidské zdroje, jsou nebo by méli byt pro kazdého
zafizeni, at’ uz se jednd o nemocnici ¢i kliniku, erudovanymi a zapracovanymi sestrami
spolu s ostatnimi nelékaiskymi profesemi ma vyhody v oblasti snizeni nakladd, a to
vV celém systému poskytovani zdravotni péce. Kvalitni persondl méa samoziejmé vliv
na kvalitu zdravotni péce i na bezpec¢i a spokojenost pii jejim poskytovani. Z toho logicky
vyplyva, ze téma pracovni motivace a podpory spokojenosti pracovnikli by mélo byt
na jedné z nejvyssich pticek Zebticku kazdého z manazerti, a to nejen ve zdravotnictvi.
Avsak motivovat zaméstnance v prostfedi souasného zdravotnictvi je velmi slozité. Aby
mohla sestra manazerka motivovat, a jak Skrlovi ve své publikaci uvadi, také energizovat
své podfizené, musi sama pecovat o své zdravi, tak aby i zni vyzafovala divéra
V motivaci, vnitini sila a energie.

Moznosti motivace sester vychazi z motivaénich teorii Maslowa nebo Herzbergra. Co
konkrétn¢ motivuje sestry na jednotlivych oddélenich nebo tisecich organizace, by si mély
sestry manazerky jednoznacné ve svém z4jmu zjiStovat. Informace mohou ziskat béhem
kazdodennich rozhovorGi nebo dotaznikovou formou. Nemusi se jednat jen o penéZni
odmény. U sester jde Casto o uznani, pochvalu nadiizeného, potieba pomdhat nebo
pozitivni interakce s pacienty apod. Za motivaci sester na pracovisti vzdy zodpovida sestra
manazerka. Zakladem je vytvotfeni konstruktivniho systému fizeni na oddé€leni, nebot
Spatny systém fizeni zpisobuje problémy v produktivité, kvalité a mezilidskych vztazich.

Sestra manaZzerka neslibuje nesplnitelné, nezada po sestrach, co by sama nebyla ochotna
splnit, vhodné a spravedlivé rozdéluje finanéni odmeény, snazi se o piimou jasnou
komunikaci s personalem a podava mu dostatek informaci. Dokaze feSit i negativni a
konfliktni situace a pfi feSeni je nestrannd. Pokud nelze situaci jednoznacné rozhodnout,
mela by byt schopna dovést tym ke kompromisnimu vysledku.. Bojuje za oddéleni a
prosazuje nazory a ndpady sester, pokud ptispéji ke zlepSeni organizace prace. Dokaze se
rychle a spravné rozhodovat a v ptipad¢, Ze si s né¢im nevi rady, tuto skutecnost ptizna.
Vytvati pratelské prostiedi, kde sestry maji moznost vyjadfit svllj ndzor, je potlaceno
politikafeni ve smyslu pomluv, sluzbi¢ek a bojli sester o postaveni. Takové prostiedi je pro

sestry motivujici a harmonické pro vykon jejich prace. Jak zminuje Ivanova, organizacni
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kultura je dtleZitd a neméla by byt manaZery podceniovani. Uvadi viak, ze v Ceské
republice byva Casto zatlaCovana do pozadi. Vrcholovi manazefi se zajimaji o vysledky a
podceniuji souziti a soundlezitost zaméstnancl. Zajem o zdravou kulturu maji stfedni a
niz$i manazeii spolecné se zdravotniky samotnymi. (16, 42,53)

Zpusoby jakymi muze sestra manazerka motivovat, jsou finan¢ni, ale i nefinanc¢ni, ktera
nezatézuji ani oddéleni, ani zdravotnické zafizeni. Mezi nefinan¢ni patfi uznani,
podékovani za dobrou praci, uznani i na vefejnosti, napf. vyhldSenim sestry c¢i
oSetfovatelského tymu mésice nebo pisemné uznani. Pokud by organizace zfidila
manazerkdm jakysi financni fond na motivovani a odménovani zaméstnancti, mohla by
napf. darovat vybranému zaméstnanci predplaceny listek do divadla, kina nebo na koncert.
Motivovanim pro nékterou sestru muze byt i vyslani na odborné Skoleni, delegovani
néjakého pracovniho tkolu ¢i zainteresovani do rozhodnuti o uréitém postupu. Finanéni
motivace ve formé penéznich odmén nema podle studii dlouhodoby motivaéni efekt. Proto
je lepsi motivacni faktory stfidat. Je vSak pravdou, ze finanéni odmény mohou pomoci

v pripad¢ odchodu $pickovych sester k jejich udrzeni. (42,46,48,53)

8. OSETROVATELSKY TYM

Vzhledem K neustale se zvySujicim narokiim na poskytovani oSetiovatelské péce je
soucasnym trendem poskytovani oSetfovatelské péce formou oSetfovatelského tymu,
jelikoz stejné€ jako v jinych pracovnich oblastech, tak 1 v oSetfovatelstvi plati, ze jsou
véasn¢ a presné vyhleddvat a saturovat potfeby nemocnych, pokud pracuji
ve funkénim tymu, nez jako jednotlivci. OSetfovatelsky tym je sestaveny z vice
nelékarskych zdravotnickych pracovnikd sriznym stupném kvalifikace na pozicich
vSeobecnych sester, zdravotnickych asistentli, oSetfovatelek a sanitaii specifikovanych
v zékoné. (42) ,, Osetrovatelskou péci poskytuji profesiondlové dle zdakona ¢. 105/2011 Sb.,
kterym se meéni zdakon ¢. 96/2004 Sb., o nelékarskych zdravotnickych povolanich.

v

Vyhlaskou ¢. 55/2011 Sb., jsou pak stanoveny Ccinnosti, pro které maji pracovnici
poskytujici zdravotni péci kompetence. “ (41, S. 75)

Proto, aby oSetfovatelsky tym co nejlépe odvadel svoji praci je dulezité spravné
sestaveni tymu a kvalitni vedeni manaZerem, tedy nejCastéji stanicni sestrou, kterd

koordinuje praci tymu na své oSetfovatelské jednotce. Je velmi duilezité, aby stani¢ni sestra
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podporovala tymovou spolupraci, a to nejen proto, Ze prace vykonavana osetiovatelskym
tymem je efektivnéji a dikladnéji splnénd. Dal§im vyznamnym pozitivem prace v tymu je
psychicka podpora sester v naroénych pracovnich situacich, omezeni fluktuace sester, a
tim zdrzeni efektivniho zapracovaného persondlu. Nakonec také tymova spoluprace
zvySuje moralku na pracovisti, podporuje kvalitni vztahy pracovnikii, a tim pozitivné
ovliviiuje kulturu na pracovisti. Tymova spoluprace je specificka delegovanim a
zplnomocnovanim pracovnikil v tymu, ktefi pracuji na riznych tkolech zcela samostatné,
bez neustalé kontroly a koordinace nadfizenym. Tymova prace navic motivuje pracovniky
Kk vyssi pracovni aktivité, odpovédnosti za sva rozhodnuti a profesionalité.

Zdravotnicky tym, na rozdil od oSetfovatelského tymu, tvofi navic lékafi rizné
specializace, fyzioterapeuti, ergoterapeuti, nutri¢ni terapeuti a dalSi specialisté v oblasti
oSetfovatelstvi nebo mediciny a poskytovdnim sluzeb zlepSuji zdravotni stav, zvysuji
kvalitu zivota a spokojenost pacientli/klientli, o néz je pecovano. Cilem oSetfovatelského a
zdravotnického tymu je navratit plné zdravi pacientlim, zmirnit chronické potize anebo co

nejvice snizit utrpeni pacientim v terminalnim stadiu nemoci. (16, 28, 41, 42, 45, 46)
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PRAKTICKA CAST

9 FORMULACE PROBLEMU

Rizeni lidského zdroje je v sou¢asné dobé stale diskutovanym tématem. Spravné vedeni
tymu je velmi diilezité pro splnéni stanovenych cilii organizace. Prakticka ¢ast diplomové
prace je zaméfena na problematiku efektivniho Fizeni oSetfovatelského tymu, které je
zkoumano kvantitativnim vyzkumem. Vyzkum jsem zaméfila na zakladni liniové vedeni,

tedy stani¢ni sestry.

10. CIL A UKOL PRUZKUMU

Cilem prazkumného Setieni je objasnit skutecny thel pohledu ¢lenti oSetfovatelského

tymu na efektivitu jejich fizeni.

Hlavni cil
Cilem prace je zjistit efektivnost fizeni oSetfovatelskych tymu stanicnimi sestrami a
znalosti sester o principech efektivniho fizeni ve zdravotnickych zatfizenich v Ceské

republice.

Dil¢i cile

Cil 1 Zjistit jaky je pohled sester na efektivnost fizeni oSetfovatelského tymu stani¢nimi

sestrami, jehoZ jsou soucasti. K tomuto cili jsem vytvofila hypotézu Cislo 1, 2, 3 a 6.

Cil 2 Zjistit jaké jsou znalosti sester tykajici se zadkladnich principli efektivniho fizeni

oSetrovatelského tymu. K tomuto cili jsem vytvofila hypotézu ¢islo 4 a 5.

11.HYPOTEZY

Ke stanovenym cilim jsem si vytvofila Sest hypotéz.
H1: Predpoklidam, Ze vice jak polovina sester neni spokojena s Fizenim
oSetiovatelského tymu stanicni sestrou, jehoZ jsou soucasti.
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Predpoklad: Vice jak 50% respondentli neni spokojeno s fizenim oSetfovatelského
tymu.

Kritérium: Vice jak 50% respondentli uvede autoritafsky nebo byrokraticky styl
fizeni. Na 4 otazky ze 6 odpovi respondenti zaporné (ne, spise ne).

Otazky: 23, 27, 28, 30, kontrolni otazky 24, 25, 26

H2: Predpoklaidam, Ze na vétSiné dotazovanych pracovist’ neni efektivni
komunikace.

Ptedpoklad: Vice jak 60% respondentil neni spokojeno s komunikaci.

Kritérium: Na 4 otazky ze 6 vyberou respondenti zaporné odpovedi.

Otazky: 10,11, 12, 13, 14, 15

H3: Predpokladam, Ze dotazované sestry jsou minimalné jednou ro¢né pisemné
hodnoceny.

Predpoklad: Pisemné hodnoceno je vice nez 90% respondentd.

Kritérium: Na otdzku €. 7 odpovi respondenti ano. V kontrolni otdzce €. 8 odpovi, Ze
jsou pisemné hodnoceny 1x ro¢né, eventualné ¢astéji.

Otazky: 7, 8, kontrolni otazky 9, 10, 11

H4: Predpokladam, Ze alespon 1/3 dotazovanych sester zna zakladni kompetence
stani¢ni sestry dileZzité pro efektivni Fizeni oSetfovatelského tymu.

Predpoklad: Alespon 1/3 respondentli zna zakladni kompetence stani¢ni sestry.
Kritérium: 1/3 respondentt na otazku ¢. 21 zvoli odpovéd’ ano a v kontrolni otazce
¢. 22 spravné zvoli z uvedenych moZnosti kompetence stani¢ni sestry.

Otazky: 21, 22

HS5: Domnivam se, Ze sestry znaji svoje kompetence dle dosaZeného vzdélani a
vyhlasky 55/2011 Sb.

Ptedpoklad: Vice jak 80% dotazovanych sester zna svoje kompetence.

Kritérium: Na otazku ¢. 16 odpovi vice nez 80% respondentli ano. Na otazku ¢. 19 a
¢. 20 uvedou ukony, které neodpovidaji jejich kompetencim (napt. cévkovani muze,
odebirani arterialni krve bez dohledu lékare.), a které provadéji nejcastéji. Na otazku
¢. 17 respondenti odpovi, kde se s kompetencemi seznamili a na otdzku €. 18 spravné

uvedou pracovni kompetence podle vyhlasky 55/2011 Sb.
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Otazky: 16, 17, 18, 19, 20

H6: Piedpokladam, Ze dotazovani respondenti nejsou dostateéné motivovani
pri vykonu oSetrovatelské ¢innosti.

Ptedpoklad: Vice jak 50% respondentil se citi nedostatecné motivovani.

Kritérium: Vice jak 50% respondentii na otazku €. 5 a €. 29 zvoli zapornou odpovéd’
(nevim, spiSe ne, ne).

Otazky: 5, 29, kontrolni otdzka ¢. 6

12. METODIKA VYZKUMU

Na =zakladé zvoleného tématu jsem sSi pro zpracovani praktické casti zvolila
kvantitativni Setfeni za pomoci dotaznikové techniky. Vyhodou dotaznikového Setfeni je
anonymita ziskanych dat a moZznost pocitacového zpracovani. Dotaznikovd metoda ma i
své nevyhody, napf. nepochopeni dané otazky a riziko nizké ndvratnosti. Na zacatku
vyzkumného procesu jsem si ke stanovenému cili stanovila Sest hypotéz a na jejich zakladé
jsem vytvofila dotaznik. Otazky maji nejCastéji charakter uzavienych otdzek, ale jsou
pouzity 1 polooteviené a zcela oteviené otazky. Metodu dotazniku jsem zvolila
pro osloveni co nejvyssiho spektra respondentdi, atim ziskani dostatecného mnozstvi
informaci pro validitu vyzkumu. Pfed zacatkem vyzkumu jsem provedla pilotni studii, diky
které jsem vyzkouSela srozumitelnost kladenych otdzek. Na zéklad¢ pilotni studie jsem

dotaznik upravila tak, aby byl pro respondenty srozumitelny a pochopitelny.

4.1. Vzorek respondentii

Pro ziskdni co nejvysSiho poctu respondentll jsem vyuZila internetového serveru
www.vyplnto.cz. Timto zplisobem jsem mohla rozsifit oblast vyzkumu na celou Ceskou
republiku. Respondenty jsem oslovila elektronickou cestou, a to pomoci socialnich siti a
pomoci vlastnich kontakti. Respondenty mi byli sestry, zdravotnicti asistenti a sanitafi,

ruzného véku, vzdélani i s rizné dlouhou praxi ve zdravotnictvi.
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4.2. Analyza navratnosti dotazniki

Celkem se vyzkumného Setfeni zucastnilo 283 respondenti. Bohuzel jsem musela
81 respondentli z vyzkumu vyradit. Nejcastéji se jednalo o respondenty nepracujici
na lizkovém pracovisti, 1 kdyz byl tento pozadavek v ivodu dotazniku jasné avizovan.
Mezi dalsi vyfazené respondenty patiily sestry pracujici v zahrani¢i nebo respondenti
zdravotnickych zatizeni, pro které nebyl vyzkum urcéen. Celkem jsem pro sviij vyzkum

pouzila 202 dotaznikd. To €ini 71 % navratnost dotaznikd.

4.3. Prezentace a interpretace ziskanych udaji

Pfi vyhodnoceni ziskanych udajii z dotaznikli jsem vychéazela z absolutni a relativni
Cetnosti. Vysledky jsem graficky znazornila pomoci grafu, kde jsem uvedla relativni
¢etnost v procentech. Pro lepsi prehlednost a orientaci jsem u kazdé otazky vytvorila také
tabulku, kde jsou odpovédi respondentii zaznamenany v absolutni Cetnosti, tedy v celych

¢islech.
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15. GRAFICKE ZPRACOVANI ZISKANYCH DAT

Otazka €. 1, V jakém luzkovém zdravotnickém zarizeni pracujete?

(Prosim, uved’te obecné napr. nemocnice Rokycany)

Graf 1, Zdravotnické zafizeni respondentt

Vysocina

)
Jihlava ‘

Jihomoravsky
kraj

Tabulka 1, Zdravotnicka zatizeni respondentl

Kraj v Ceské republice Procentni podil respondentii v krajich
Jihocesky 7%
Jihomoravsky 9%
Karlovarsky 10%
Kralovéhradecky 4%
Liberecky 5%
Moravskoslezsky 8%
Olomoucky 3%
Pardubicky 4%
Plzensky 11%
Praha 12%
Stiedocesky 7%
Ustecky 14%
Vysocina 2%
Zlinsky 4%

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

50




Vyzkumu se nejvys$sim poétem zudastnili respondenti z Usteckého kraje, bylo jich
28 (14%). Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli respondenti z Prahy, a to 25 (12%)
respondentli. Poté respondenti z Plzenského kraje 22 (11%) a kraje Karlovarského
s 21 (10%) respondenty. Zadny respondent nebyl z Moravskoslezského kraje.

Otazka €. 2, Jaké je VaSe nejvyssi dosazené zdravotnické vzdélani?

Graf 2, Nejvyssi dosaZené vzdélani

Vzdélani

M Stredni odborné vzdélani -
vSeobecna sestra nebo
zdravotnicky asistent

B Vyssi odborné vzdélani - DiS

1 Vysokoskolské vzdélani - Bc. ,
Mgr.

B Specializa¢ni studium

Tabulka 2, Nejvyssi dosazené vzdélani

Absolutni ¢etnost

Stfedni odborné vzdé¢lani - vieobecna sestra

nebo zdravotnicky asistent .
Vyssi odborné vzdélani - DiS 26
Vysokoskolské vzdelani - Bc., Mgr. 69
Specializaéni studium 15
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné $etfeni

Nejvice respondentii bylo se stfednim odbornym vzdélanim, a to 92 (46%), druhou
nejobsahlejsi skupinou byli vysokoSkolsky vzdélani respondenti, celkem 69 (34%). 26
(13%) respondentt absolvovalo vyssi odbornou $kolu a nejméné respondentti absolvovalo
specializa¢ni studium, a to 15 (7%).
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Otazka €. 3, Jaka je délka Vasi odborné praxe na luzkovém oddéleni?

Graf 3, Délka odborné praxe

H méné neZ rok
m1-3roky
H4-6let
H7-10 let
m11-15let

m 16 let a vice

Tabulka 3, Délka odborné praxe

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Mén¢ nez rok 21
1 -3 roky 44
4—6 let 48
710 let 25
11— 15 let 21
16 let a vice 43
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Setfeni se zG&astnil nejvyssi pocet respondentdl s praxi v délce 4 — 6 let, celkem
48 respondenti (24 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli respondenti s praxi mezi 1 -
3 roky, celkem 44 respondentl (22 %). 43 respondentl (21%) s délkou praxe 16 a vice let.
Dale 25 respondentt, ktefi maji praxi 7 — 10 let (13%). Nakonec respondenti s praxi
do jednoho roku a respondenti s praxi 11 — 15 let shodné po 21 (po 10%).
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Otazka ¢. 4, Jakou pracovni pozici z hlediska rizeni na VaSem pracovisti

zastavate?

Pracovni pozice

M Vseobecnd sestra
M Zdravotnicky asistent

M jiné

Graf 4, Pracovni pozice

Tabulka 4, Pracovni pozice

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Zdravotnicky asistent 33
Vseobecna sestra 151
Jiné 18
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Dotaznik vyplnilo nejvice vSeobecnych sester, celkem 151 (75 %) respondentd,
zdravotnickych asistentd 33 (16%) a nakonec 18 respondentti zvolilo odpovéd jiné (9%),
znichz 10 uvedlo, Ze zastavaji pozici porodni asistentky, 8 respondentii zastava pozici

oSetiovatelky .
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Otazka €. 5, Citite ze strany staniCni sestry, Ze se Vas snazi motivovat?

Graf 5, Motivace pracovnikill ze strany stani¢ni sestry

Motivace

H Ano

B ApiSe ano
 Nevim

H SpiSe ne

® Ne

Tabulka 5, Motivace pracovnikl ze strany stani¢ni sestry

Odpovéd’ ’ Absolutni ¢etnost
Ano 38
SpiSe ano 45
Nevim 33
SpiSe ne 47
Ne 39
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Zjisténi, které mélo odhalit, zda se respondenti citi byt ze strany stani¢ni sestry
motivovani ¢i nikoliv, bylo spiSe pozitivni. 38 (19%) respondii uvedlo, Ze se citi
motivovani a spiSe citi 45 (22%). V 47 (24%) piipadech se spise neciti a v 39 (19%) se

vibec neciti motivani. 33 (17%) respondentli nevi.
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Otazka €. 6, Kterv z nasledujicich faktoru Vas v praci nejvice motivuje?

Graf 6, Motivacni faktory v praci
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Tabulka 6, Motivacni faktory v praci
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost ‘
Mzdové ohodnoceni 102
Dobry kolektiv na pracovisti 136
Jistota pracovniho mista 47
Potfeba pomoci nemocnym 62
Prestiz povolani 24
Ustni pochvala 55
Kariérni postup 18
Zajimavost zaméstnani 57
Moznost dalsiho vzdélavani 36
Zajem a podpora st. sestry 69
Celkem 606

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

V otdzce €. 6 méli respondenti vybrat tfi moznosti, které je nejvice v praci motivuji.

Nejvice respondenti vybirali moznost dobry kolektiv na pracovisti celkem
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ve 136 piipadech. Druhou nejvice volenou odpovédi je mzdové ohodnoceni, které zvolilo
102 respondentii. Tteti nejCastéjsi volenou odpovedi respondentii byl zijem a podpora
ze strany nadfizené, tedy stanicni sestry, tuto moznost vybralo celkem 69 respondentt.
Poté nasledovala moznost potieba pomoci nemocnym (62 respondentll), zajimavost
zaméstnani (57 respondentil), ustni pochvala (55 respondentil), jistota pracovniho mista
(47 respondentit), moznost dal§iho vzdélavani (36 respondentl), prestiz povolani

(24 respondentil), a nejméné respondentd motivuje moznost kariérniho postupu, kterou

zvolilo pouze 18 respondentt.
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Otazka €. 7. Probiha na Vasem pracovisti pisemné hodnoceni

pracovnika?

Graf 7, Pisemné hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikt

H Ano
H Ne

= Nevim

Tabulka 7, Pisemné hodnoceni pracovnik

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Ano 122
Ne 33
Nevim 47
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Z dotazovanych respondentii odpovédélo na otazku sedm 122 (60%) ano, 33 (16%)

zvolilo moznost ne a 47 (24%) nevi, jestli maji pisemné ohodnoceni pracovnik.
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Otazka €. 8. V jakém ¢asovém intervalu hodnoceni probiha?

Graf 8, Pribéh hodnoceni v ¢asovém intervalu

Casovy interval hodnoceni

1%
2%

3% M 1x za mésic
M 1x za Ctvrt roku
M 1x za pul roku
B 1x za rok
B Nevim

M jind odpovéd

Tabulka 8, Prubéh hodnoceni v ¢asovém intervalu

Odpovédi Absolutni ¢etnost
1x za mésic 3

Ix za ¢tvrt roku 22

1x za pil roku 4

1x za rok 74

Nevim 17

jina odpoveéd’ 2

Celkem 122

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Na otazku ¢. 8 odpovidali respondenti pouze v piipad¢, ze na otdzku ¢. 7 vybrali
odpovéd’ ano a tedy v&di o hodnoceni pracovnikii na jejich oddéleni. Celkem tedy na tuto
otazku odpovidalo 122 respondentl. Nejvice respondentii tedy 74 (62%) uvedlo, ze
hodnoceni pracovnikii probiha na jejich pracovisti 1x za rok. 22 respondentd (18% )
uvedlo, ze hodnoceni probiha 1x za 3 mésice. 17 (14%) respondentli sice vi, Ze na jejich
pracovisti probiha hodnoceni pracovnikt, ale pravideny interval neznaji. 4 respondenti

uvedli intrval jedenkrat za pil roku ( 3%). 3 respondenti vybrali interval jedenkrat za mésic
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(2%). A nejméné respondentil vybralo jinou moznost tedy 2 respondenti (1%) a zaroven

uvedli, ze jsou hodnoceni pouze pfi pfijeti na pracovisté a pii propusteni.

Otazka ¢. 9, Jste spokojen/a s hodnocenim Vasi prace stani¢ni sestrou?

Graf 9, Spokojenost hodnoceni stani¢ni sestrou

Spokojenost hodnoceni

H Ano
H SpiSe Ano
 Nevim
B Spise Ne
H Ne
Tabulka 9, Spokojenost hodnoceni stani¢ni sestrou
Odpovéd Absolutni ¢etnost ‘
Ano 47
Spise Ano 53
Nevim 8
Spise Ne 12
Ne 2
Celkem 122

Zdroj: vlastni vyzkumné Seteni

Na tuto otazku, stejn€ jako na ptredchozi, odpovidali pouze respondetni, kteti uvedli, ze
jsou pisemné hodnoceni, jedna se tedy o 122 respondentl. 47 (39%) respondentl a
53(43%) respondenti uvedlo, ze jsou Spokojeni shodnocenim nadfizené. 2 (2%)
respondenti zvolilo moZnost ne a 12 (10%) mozZnost spiSe ne, ¢imZ uvedli, Ze nejsou

spokojeni se svym hodnocenim. 8 (6%) respondentli zvolilo moznost nevim.
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Otazka ¢. 10, Mate moznost se k hodnoceni vyjadrit?

Graf 10, Moznost vyjadieni k hodnoceni

Moznost vyjadreni

® Ano

m Spise Ano
= Nevim

m Spise Ne

u Ne

Tabulka 10, Moznost vyjadfeni k hodnoceni

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Ano 79

SpiSe Ano 19

Nevim 9

SpiSe Ne 11

Ne 4

Celkem 122

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Nejvice respondentti 79 (65%) uvedlo, ze maji moznost se vyjadfit k hodnoceni a
19 (16%) zvolilo odpoved’ spise ano. 4 (3%) repsondenti viibec nemaji moznost se vyjadrit
k hodnoceni a 11 (9%) respondentt zvolilo mozsnot spise ne. Celkem 9 (7%) respondentt

zvolilo moznost nevim.
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Otazka ¢. 11, Jakvym zpusobem je Vase vyjadieni k hodnoceni prijato

nadrizenym?

Graf 11, Piijeti vyjadfeni k hodnoceni

Hodnoceni pfijato nadrizenym

H Kladné

M SpiSe kladné
1 Nedokazu Fict
B SpiSe zaporné

W Zaporné

Tabulka 11, Ptijeti vyjadieni k hodnoceni

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Kladn¢ 29

Spise kladné 36
Nedokazu tict 21

Spise zaporné 28
Zaporné 8
Celkem 122

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Na otazku odpovidalo taktéz 122 respondentti. Pfijeti zpétné vazby na hodnoceni
uvedlo 29 (24%) respondenti kladn€¢ a 36 (29%) respondentli zvolilo moznost spiSe
kladné. 21 (17%) respondentii se na tuto otazku nedokazalo vyjadiit. 28 (23%) zvolilo

moznost spiSe zaporné€ a 8 (7%) zvolilo moZnost zaporné.
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Otazka ¢. 12, Jaka je, dle Vaseho nazoru, uroven komunikace na Vasem

pracovisti mezi Vami a stani¢ni sestrou?

Graf 12, Uroven komunikace na pracovisti se stani¢ni sestrou

Uroveri komunikace

H Vyborna
B Dobra
1 Spise dobra

B SpiSe Spatna

m Spatna
Tabulka 12, Uroveti komunikace na pracovisti se staniéni sestrou
Odpovéd’ Absolutni ¢etnost ‘
Vyborna 53
Dobra 69
Spise dobra 47
SpiSe Spatna 27
Spatna 6
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Na otazku tykajici se komunikace na pracovisti mezi zaméstnanci a stanicni sestrou
odpovédlo vSech 202 respondentli. Nejvyssi pocet respondentd 69 (34%) zvolilo, ze je
komunikace dobra. Vybornou komunikaci na oddéleni vybralo 53 (26%) respondentt.
Spise dobrou komunikaci uvedlo 47 (23%) respondenti. Ale 27 (14%) respondentti maji

spiSe Spatnou komunikaci a 6 (3%) respondenti maji dokonce Spatnou.
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Otazka ¢. 13, Mate moZnost vyjadrit i negativni nazor, tvkajici se

pracovniho procesu?

Graf 13, Moznost vyjadieni negativniho nazoru

Moznost vyjadreni

H Ano

M Spise Ano
 Nevim

B Spise Ne

m Ne

Tabulka 13, Moznost vyjadieni negativniho nazoru

Odpovéd Absolutni ¢etnost
Ano 65
Spise Ano 29
Nevim 19
Spise Ne 73
Ne 16
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Na otazku tykajici se moznosti vyjadireni uvedlo nejvice respondentti 73 (36%), ze spiSe
nemaji moznost se vyjadiit. Na druhou stranu dal$i nejcastéj$i odpovédi, vSak byla
moznost ano, kterou zvolilo 65 (32%) respondentii. Dalsi byla moznost spiSe ano, kterou
zvolilo 29 (15%) respondenti. 19 (9%) respondentd nevi, zda-li se miize negativné vyjadrit

a 16 (8%) respondett se na svém oddéleni nemuize negativné vyjadfit.
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Otazka ¢. 14, Probihaji na Vasem pracoviSti pravidelné porady sester s

vedenim pracovisté?

Graf 14, Pravidelné porady sester s vedenim pracovisté

Porady s vedenim pracovisté

® Ano

m Ne

Tabulka 14, Pravidelné porady sester s vedenim pracovisté

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Ano 139
Ne 63
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Seteni

Na otazku tykajici se pravidelnych porad sester uvedlo 139 (69%) respondentd, ze
na jejich pracovisti probihaji pravidelné porady, ale 63 (31%) respondentii uvedlo, ze tomu

tak neni.
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Otazka ¢. 15, Mate pristup k aktualnim informacim o novvch

standardech ¢i postupech v dostateéném rozsahu. potirebném k praci?

Graf 15, Piistup k aktualnim informacim potfebné k praci

Pristup k aktualnim informacim

® Ano

M Spise Ano
 Nevim

B Spise Ne

m Ne

Tabulka 15, Ptistup k aktudlnim informacim potfebné k praci

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Ano 79

SpiSe Ano 42

Nevim 36

Spise Ne 36

Ne 9

Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Pristup k aktudlnim informacim o novych standardech ¢i postupech ma 79 (39%)
respondenttl, spiSe ano 42 (21%) respondentil. 36 respondentil (18%) nevi, jestli ma ptistup
Kk aktualnim informacim. 36 (18%) respondenti spiSe nema piistup a 9 (4%) nema piistup

k aktualnim informacim.

65



Otazka ¢. 16, Znate kompetence, které prislusi Vasi pracovni pozici?

Graf 16, Znalost kompetenci pracovni pozice

Znalost kompetenci

® Ano

H Ne

Tabulka 16, Znalost kompetenci pracovni pozice

Odpoviéd’ Absolutni &etnost |
Ano 174
Ne 28
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

V otdzce ¢. 16 uvadéli respondenti, zda-li znaji své kopetence dle zdkona 55/2011
Sb. 174 (86%) respondentii uvedlo, Zze zna své kompetence a 28 (14%) respondentl

uvedlo, ze nezna své kompetence dle uvedeného zakona.
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Otazka ¢. 17, Kde jste se seznamil/a se svvmi kompetencemi?

Tabulka 17, Seznameni s kompetencemi

Odpovéd’

Absolutni ¢etnost

Pracovni smlouva 23
V zakoné 18
Ve skole 22
V ptiloze pracovni smlouvy 19
Na oddéleni, od kolegyn 19
Od vedeni, skolitelky 30
V katalogu prace 20
Na internetu 20
V kolektivni smlouvé 3

Celkem 174

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

V ptedchozi otdzce zvolilo 174 (86%) dotazovanych, ze znaji své kompetence, které

pfislusi k jejich pracovni pozici. Tito respondenti odpovidali na otazku ¢. 17 a méli slovy

uvést, kde se seznamili se svymi kompetencemi. Nejvice respondentt se s kompetencemi

seznamilo od vedeni nebo skolitelky, celkem 30 odpovidajicich. 23 dotazovanych se svymi

kompetencemi seznamilo v pracovni smlouvé, 22 respondentti béhem studia, 20 v katalogu

praci a 20 dotazovanych na internetu. V pfiloze pracovni smlouvy a na oddé€leni

od kolegyn napsalo po 19 dotazovanych,18 jich uvedlo v zdkoné a 3 se seznamili

s kompetencemi v kolektivni smlouvé.
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Otazka ¢. 18, Prosim uved’te alespon 1 zakladni kompetenci nalezici Vasi

pracovni pozici.

Tabulka 18, Zakladni kompetence naleZici pracovni pozici

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost

Aplikovani 1éka (i.v., i.m., s.c., p.0.) 62
Prace pod dohledem 20
Poskytovani oSetfovatelské péce 26
Kontrola oSettovatelského planu 8
Skoleni pracovniki 5
Odbér krve 15
Me¢feni fyziologickych funkci 6
Poskytovani  oSetfovatelské péce zené

téhotné, pfed porodem, béhem porudu a 2
po porodu

Odsavani dychacich cest 4
Edukace pacient 7
Cévkovani zen 12
Jiné 7
Celkem 174

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Na tuto otazku odpovidali pouze respondenti s kladnou odpovédi v otazce €.16, tedy
ano. Respondenti mé&li uvést alespon jednu kompetenci, kterou maji moznost vykondvat
na své pracovni pozici. Nejvice odpoveédi bylo aplikovani 1€kt (62). Dalsi uvedené
odpovédi jsou poskytovani oSetfovatelské péce (26), prace pod dohledem (20), kontrola
osetfovatelského planu (8), Skoleni pracovnik (5), odbér krve (15), méfeni fyziologickych
funkci (6). Posytovani oSetfovatelské péce zené t&hotné, pied porodem, béhem porodu a
po porodu (2), odsédvani dychacich cest (4), edukace pacientll (7), cévkovani Zen (12) a

sedm respondentd napsalo jiné.
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Otazka ¢. 19. Vykonavate na VaSem pracoviSti nékdy ukony, které Vam

dle vasich kompetenci nenalezi?

Graf 19, Vykonavani tikoni nenalezici kompetencim

Nenalezici kompetence

m Ano
B Nevim

W Ne

Tabulka 19,Vykonavani ikont nenaleZici kompetencim

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Ano 103
Nevim 18
Ne 53
Celkem 174

Zdroj: vlastni vyzkumné Setreni

Na otézku €. 19 odpovidali pouze respondenti, kteti v otazce €. 16 zvolili moZnost ano,
celkem tedy 174 respondentti. 103 (60%) respondentii odpovédelo, ze vykonavaji ukony,
které jim nenalezi dle kompetenci, 18 (10%) nevi a 53 (30%) respondenti nevykonava

takové ukony.
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Otazka ¢. 20, Jakv ukon, ke kterému nemate kompetenci nejcastéji

vvkonavate?

v

Tabulka 20, Nejcastéjsi ukony, které nemate v kompetenci

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost

Zpracovani informovaného souhlasu 8
Rozdéavani 1ékt bez dohledu 22
Cévkovani muze 5
Arterialni odbér krve 7
Uprava medikace v PC 7
Administrativa 7
Podavani krevnich derivatt 3
Podavani infuzi 3
Zavedeni intravenozni kanyly 26
Defibrilace bez specializace 4
NZP - rozdavani jidla 11
Celkem 103

Zdroj: vlastni vyzkumné Setteni

Na tuto otazku odpovidalo pouze 103 respondentii, kteti zvolili odpovéd ano
v predchozi otdzce. Respondenti uvadéli ukony, keré provadéji nejcastéji, bez dané
kompentence. Nejvice bylo respondenty uvedeno zavadéni intravenozni kanyly (26),
druhou odpovédi uvedli dotazovani podavani 1ékti bez dohledu (22), déle zpracovani
informovaného souhlasu (8), cévkovani muz (5), arteridlni odbér krve (7), Gpravu
medikace v PC (7), adninistrativu (7), podavani krevnich derivata (3), podavani infuzi (3),

defibrilaci bez specializace (4) a NZP rozdavani jidla (11).
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Otazka €. 21, Znate zakladni kompetence stani¢ni sestry?

Graf 21, Znalost kompetenci stani¢ni sestry

Znalost kompetenci stanicni sestry

m Ano

H Ne

Tabulka 21, Znalost kompetenci stani¢ni sestry

Odpoviéd’ Absolutni &etnost |
Ano 92
Ne 110
Celkem 202

Zdroj : vlastni vyzkumné Setfeni

Kompetence stani¢ni sestry zna 92 (46%) respondentit a 110 (54%) nezna kompetence

stani¢ni sestry.
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Otazka €. 22, Oznacte prosim zakladni kompetence staniéni sestry.

Graf 22, Zakladni kompetence stani¢ni sestry

Zakladni kompetence stanicni sestry

B Hodnoceni pracovnikd

M Pfiprava rozpisu sluzeb

m Kontrola dodrZzovani ¢innosti
podfizenych dle kompetenci

m Rizeni tymu kvality

B Stanovovani kompetenci

m Tvorba dlouhodobych cild
zafizeni

Tabulka 22, Zékladni kompetence stani¢ni sestry

oapar i enost
Hodnoceni pracovnikli 24
Ptiprava rozpisu sluzeb 59
Kontrola dodrzovani ¢innosti podfizenych dle kompetenci 68
Rizeni tymu kvality 22
Stanovovani kompetenci 19
Tvorba dlouhodobych cilii zdravotnického zatizeni 10
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Na kontrolni otazku tykajici se kompetenci odpovédélo vSech 202 respondentti. Nejvice
respondentli z nabidky kompetenci stani¢ni sestry vybralo kontrolu dodrzovani cinnosti
podiizenych dle kopetenci celkem 68 (33%). Druhou nejcastéjsi odpovédi byla ptiprava
rozpisu sluzeb, tu zvolilo 59 (29%) respondentt. Tieti nejvice volenou variantou bylo
hodnoceni pracovniki, které zvolilo 24 (12%) respondentti. Dal§i variantou, zvolenou
celkem 22 (11%) respondenty byla kompetence fizeni tymu kvality, ktera vSak nepatii
mezi kompetence stanicni sestry. Ani stanovovani kompetenci, které zvolilo celkem 19

(10%) respondenti , neni v kompetenci stani¢ni sestry. (10%) respondentd, neni
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v kompetenci stani¢ni sestry. 10 (5%) respondentli vybralo moznost, tvorba dlouhodobych

cili zatizeni, kterou stani¢ni sestra také nema v kompetencich.

Otazka €. 23, Jaky ze stylu Fizeni nejéastéji pouziva Vase stani¢ni sestra?

Graf 23, Nejcastéjsi styl fizeni pouzivany stani¢ni sestrou

Styl Fizeni staniCni sestry

B Autoritativni - autokraticky
M Liberalni
1 Byrokraticky

B Demokraticky

M Nevim
Tabulka 23, Nejcastéjsi styl fizeni pouZivany stani¢ni sestrou
Odpovéd Absolutni Eetnost |
Autoritativni - autokraticky 66
Liberalni 30
Byrokraticky 39
Demokraticky 41
Nevim 26
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

V této otazce respondenti uvadéli styl pouzivany stani¢ni sestrou. Ze vSech
dotazovanych vybralo nejvice odpoveéd’ autoritativni — autokraticky 66 (33%), dale zvolili
respondenti demokraticky 41 (20%), byrokraticky 39 (19%), liberarni 30 (15%) a 26 (13%)

nevi jaky styl stani¢ni sestra nejcastéji pouziva.
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Otazka ¢. 24, Dopliiuje a rozSifruje si Vase stani¢ni sestra prubézné svoje

znalosti?

Graf 24, Doplnéni a rozsifeni znalosti stani¢ni sestry

Doplnéni a rozSifeni znalosti

M Ano
H Nevim

" Ne

Tabulka 24, Doplnéni a rozsifeni znalosti stani¢ni sestry

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Ano 85
Nevim 84
Ne 33
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Seteni

24. otazka poukazuje na rozSifeni a doplnéni znalosti stani¢ni sestry. V 85 (42%)
pfipadech odpovédeli respondenti, Ze si stani¢ni sestra dopliiuje a rozSifuje znalosti.

Odpovéd’ nevim zvolilo 84 (41%) a odpovéd ne uvedlo 33 (17%) dotazujicich
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Otazka €. 25, Jakvm zpusobem se sebevzdélavate?

Graf 25, Zpusob sebevzdélavani

Zpusob sebevzdélavani

Tabulka 25, Zpisob sebevzdélavani

B Seminaf
B Kongres
M E-learning
M Internet
E Knihy

m Casopisy

= Nesebevzdélavam se

Odpovédi Absolutni ¢etnost
118
Kongres 59
E-learning 48
Internet 141
Knihy 86
Casopisy 76
Nesebevzdélavam se 26
Celkem 554

Zdroj: vlastni vyzkumné Setieni

Na tuto otazku méli respondenti moznost zvolit tfi moznosti. Nejvice volenou odpovédi

bylo vzdélavani se pomoci internetu, tuto moZnost zvolilo 141 (28%) respondentti. Druhou

nejvice volenou odpovédi byl seminaf, 132 (22%) respondentd. Tieti nejcastéjsi odpoveédi

bylo vzdélavani pomoci knih, tuto moznost zvolilo 86 (16%) respondentli. Pomoci

Casopisu se vzdélava 76 (14%) respondentli. Moznost kongresu zvolilo 59 (8%). Moznost

e-lerningu zvolilo 48 (8%) respondentii. Nejméné respondentii, podle predpokladu zvolilo

moznost, ze se nesebevzdélava 26 (4%).
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Otazky €. 26, Je Vam umoznéno zucastnovat se vzdélavacich akei v ramci
pracovni doby?

Graf 26, Moznost za¢astnéni se vzdélavani v pracovni dobé

Moznost vzdélavani v pracovni dobé

H Ano

H Ne

Tabulka 26, MozZnost zG¢astnéni se vzdélavani v pracovni dobé

Odpovédi Absolutni ¢etnost

AnNo 79
Ne 123
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Respondenti odpovidali, jestli se mohou zucastnit vzdélavacich akei v ramci pracovni

doby. Odpovéed’ ano zvolilo 79 (39%) dotazovanych a odpovéd’ ne zvolilo 123 (61%).
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Otazky ¢. 27. Toleruje VasSe staniCni sestra pri rozpisu sluzeb VasSe

pozadavky na volno?

Graf 27, Tolerovani pozadavku pii rozpisu sluzeb

Tolerovani pozadavku

® Ano

m Ne

Tabulka 27, Tolerovani pozadavku pii rozpisu sluzeb

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost
Ano 143
Ne 59
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Seteni

Na otazku, jestli jsou tolerovany pozadavky respondentli pti rozpisu sluzeb, odpovédélo

ano 143 (71%) a ne 59 (29%) dotazanych.
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Otazka ¢. 28, Vysild Vas stanicni sestra na vzdélavaci programy?

Graf 28, Vysilani na vzdélavaci program stani¢ni sestrou

Vysilani na vzdélavaci program

H Ano

m Ne

Tabulka 28, Vysilani na vzdélavaci program stani¢ni sestrou

Odpovédi Absolutni ¢etnost
Ano 88
Ne 114
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Na dalsi otazku respondenti odpovidali, jestli je posila stani¢ni sestra na vzdélavaci

programy. Odpovéd’ ano zvolilo 88 (44%) a odpoved ne 114 (56%) respondentd.
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Otazka ¢. 29, Mate pocit, ze jste ze strany staniCni sestry dostateé¢né

chvaleni a podporovani ve svém usili?

Graf 29, Podpora stani¢ni sestrou

Zajem ze strany stanicni sestry

® Ano

B SpiSe Ano
M Nevim

M SpiSe Ne

® Ne

v

Tabulka 29, podpora stani¢ni sestrou

Odpovédi Absolutni ¢etnost
Ano 38

SpiSe Ano 59

Nevim 23

SpiSe Ne 68

Ne 14
Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

Na otazku tykajici se zajmu a podpory ze strany stani¢ni sestry odpovidalo vSech
202 respondentll. Nejvétsi pocet respondentli vybralo odpoved spiSe ne 68 (34%)
respondentl. Drouhou nejcastejsi odpovédi byl uplny opak, a to moznost spise ano, kterou
zvolilo 59 respondentti (29%). Moznost ano vybralo 38 (19%) respondentti, moznost

nevim 23 (11%) respodentti a posledni moznost ne, pouze 14 (7%) respondentt.
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Otazka ¢. 30, Jste spokojen(a) s rizenim VaSeho oSetrovatelského tymu

stani¢ni sestrou?

Graf 30, Spokojenost fizeni oSetfovatelského tymu stani¢ni sestrou

Spokojenost Fizeni tymu stanicni sestrou

® Ano
M Spise Ano
m Spise Ne
W Ne

Tabulka 30, Spokojenost fizeni osetfovatelského tymu stani¢ni sestrou

Odpovéd’ Absolutni ¢etnost

Ano 41

SpiSe Ano 57

Spise Ne 69

Ne 35

Celkem 202

Zdroj: vlastni vyzkumné Setfeni

V posledni otdzce méli respondenti zvolit, jak jsou spokojeni s fizenim oSetfovatelského
tymu stanicni sestrou. Spokojenost s fizenim zvolilo 41 (20%) a spiSe ano zvolilo 57 (28%)
respondentli. Druhd nejvice uvedend odpoveéd’ zni, Ze spiSe nejsou spokojeni 69 (34%) a

neni spokojeno 35 (17%) respondent.
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16. DISKUZE

K vyzkumné c¢asti prace jsme pfistupovali s cilem zjistit, jak efektivni je
vSeobecné fizeni oSetfovatelskych tymi stani¢nimi sestrami z pohledu ¢lent téchto
tymi v celé Ceské republice.

V Gvodu praktické casti jsme si stanovili 6 vyzkumnych hypotéz, k jejichz
potvrzeni nebo vyvraceni, jsme vytvofili anonymni dotaznik. Ten byl distribuovan
pomoci internetu po celé Ceské republice. Vyzkumu se zucastnilo celkem
283 respondentti. 81 respondentl, ktefi vyplnili dotaznik, jsme bohuzel museli
z vyzkumu vyfadit, nebot’ nespliovali piedem stanovena kritéria. Vétsinou se jednalo
o respondenty nepracujici v lazkovém zdravotnickém zafizeni nebo respondenty, kteti
nepracuji na tizemi CR. Celkovy podet respondenti zafazenych do vyzkumu je
202 osob.

Respondenti v dotazniku odpovidali na 30 otazek. Pouzité typy otazek byly
oteviené, polooteviené i uzaviené. Otazky ¢. 1 — 4 jsou obecného charakteru a
zjistovaly zakladni udaje o respondentech. V otdzkach se zjistovalo mésto, ve kterém
sidli zdravotnické zafizeni, v némz respondent pracuje, nejvyssi dosazené vzdélani
respondenta, pozice, kterou tdzand/y zastdvd a pocet odpracovanych let
ve zdravotnictvi. Odpovédi na tyto otazky dokazuji Siroké spektrum respondentli co
do ptisobnosti, vzdélani i poctu odpracovanych let, tedy praxe. Vyzkumu se zacastnili
respondenti ze vech krajii Ceské republiky. V piiloze je struény seznam viech mést,
ze kterych respondenti odpovidali. VSechna mésta jsme rozdélili do 14 kraji v CR a
znazornili na mapé republiky. Cilem vyzkumu bylo ziskat respondenty z co nejvétSiho
po¢tu mist v Ceské republice, aby mohl byt vysledek vseobecné platny pro CR.
Nejvice respondentii se z(&astnilo z Usteckého kraje, Prahy, pak Plzefiského kraje a
z kraje Karlovarského. Z druhé otdzky vyplyva, Ze nejvice respondentl, kteti se
do vyzkumu zapojili, ma stfedni odborné vzdélani 92 (46%). Druhou nejpocetnéjsi
skupinou byli respondenti s vysokoskolskym vzdélanim 69 (34%). Poté absolventi
vyssich odbornych Skol a nejméné respondentii absolvovalo specializa¢ni studium.
Vyzkumu se tedy zlcastnilo celkem 54 % respondentli, ktefi absolvovali vzdélani
vyssi nez stiedoskolské, a proto maji alesponi zdkladni informace tykajici se efektivity
fizeni.

Ke znazornéni vysledki vyzkumného Setfeni jsme pouzili nejCastéji vysecové
grafy spopisem relativni Cetnosti v procentech. Pro piehlednéjsi zobrazeni byla
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relativni Cetnost zaokrouhlena na dvé desetinna ¢isla. Pod kazdym grafem je umisténa

tabulka s absolutnimi hodnotami odpovédi.

H1: Predpokladam, Ze vice jak polovina sester neni spokojena s Fizenim
oSetrovatelského tymu stanicni sestrou, jehoZ jsou soucasti.

Predpoklad: Vice jak 50% respondentli neni spokojeno s fizenim oSetfovatelského
tymu.

Kritérium: Vice jak 50% respondentl uvede styl fizeni autoritadfsky nebo
byrokraticky. Na 3 otazky z 5 odpovi respondenti zaporné (ne, spise ne).

K této hypotéze se vztahuji otazky ¢islo 23, 24, 26, 28, 30

Otazkou ¢. 23 jsme zjiStovali, jaky typ fizeni stanicni sestra ptevazné, dle minéni
respondentll, pouziva. Ze vSech dotazovanych vybralo nejvice odpovéd autoritativni —
autokraticky, a to 66 (33%). Dale respondenti zvolili demokraticky 41 (20%), byrokraticky
39 (19%) a liberarni styl 30 (15%). 26 (13%) respondentii nevi, jaky stly fizeni stani¢ni
sestra pouzivd. Zde je patrné, ze vice jak polovina respondentti 105 (52%) uvedlo styl
autokraticky (autoritafsky) nebo byrokraticky, které nejsou vzhledem k povaze
vykonavané prace k béznému pouziti nejvhodné;si.

Na otazku ¢. 24, zda respondenti védi, jestli si stani¢ni sestra rozsifuje a dopliuje své
znalosti, odpovédéli respondenti v 85 (42%) piipadech, Ze si stani¢ni sestra dopliuje a
rozsifuje znalosti. Odpovéd nevim zvolilo 84 (41%) a odpovéd ne uvedlo 33 (17%)
dotazujicich. Zde je patrné, ze o dalSim vzdélavani své stani¢ni sestry nevi 117 (53%)
respondenti. Domnivame se, ze kazdy manazer by si mél pravidelné doplnovat vzdélani,
proto je velmi dileZité, aby se timto pravidlem fidila i stani¢ni sestra.

Otazkou ¢. 26 jsme zjiStovali, zda je respondentim umoZnéno dal§i vzdélavani
v pracovni dobé. Odpoveéd’ ano zvolilo 79 (39%) dotazovanych a odpoveéd ne zvolilo
123 (61%). Jde tedy o vice jak 60% respondenti, kterym neni umoznéno dalsi vzdélavani
V ramci pracovni doby. Predpokladdme, Ze v mnoha piipadech by byla ze strany stani¢ni
sestry ville k podpote vzdélavani, avSak casova narocnost prace a omezeny pocet financi
V systému tuto moznost velmi ztézuji. To dokazuje i kontrolni otdzka €. 28, ve které
44% (88) respondentli uvedlo, ze jsou vysilani na vzdélavaci akce stani¢ni sestrou.
56%(114) respondenti uvedlo, Ze nejsou vysilani stani¢ni sestrou na zadné vzdélavaci

akce. Jak je jiz uvedeno v teoretické ¢asti, manazer by mél podporovat rozvoj ¢lent svého
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tymu. Proto by i sestra manazerka mé¢la podporovat vzdélani svych podiizenych v radmci
efektivniho fizeni jednotky.

Otazkou ¢. 30 jsme zjistovali konkrétni spokojenost s fizenim oSetiovatelského tymu.
Zde se vyjadtilo pro spokojenost ¢i spiSe spokojenost 51% respondenti a naopak 49%
respondentti uvedlo, ze spiSe nejsou nebo nejsou spokojeni s fizenim tymu stani¢ni sestrou.

Dle piedpokladu a Kritérii se prvni hypotéza POTVRDILA.

H2: Predpokladam, Ze na vétSiné dotazovanych pracovist’ neni efektivni
komunikace.

Ptedpoklad: Vice jak 60% respondentli neni spokojeno S komunikaci.

Kritérium: Na 4 otazky ze 6 vyberou respondenti zaporné odpovedi.

Otazky: 10,11, 12, 13, 14, 15

Na otazku ¢.10, kterd se vénovala k moznosti vyjadieni k hodnoceni Cdili
k mozZnosti komunikace, odpovidali pouze respondenti, ktefi v predeslé otazce uvedli,
ze jsou pisemné hodnoceni, tedy pouze 122 respondentl. Nejveétsi mnozstvi
respondentl, a to 79 (65%) uvedlo ano a 19 (16%)spiSe ano. Negativni odpovéd’
zvolilo pouze 15 (12%) castnikii. Ze 122 odpovédi pievladlo kladné vyjadieni. Nas
predpoklad se nepotvrdil.

Na otazku ¢. 11, tykajici se pfijeti ndzoru stani¢ni setrou od c¢lenli tymu,
respondenti uvedli, Ze kladné pfijiméa pfipominky k hodnoceni 65 (53%) stani¢nich
sester a negativné 36 (30%).

Uroveti komunikace mezi zaméstnanci a stani¢ni sestrou je dle odpovédi na dalsi
otazku €. 12 vyborna, dobré a spiSe dobra v 73%. Tyto moznosti vybralo celkem 169
respondentl z celkovych 202.

Mezi kritéria efektivni komunikace, dle naseho ndzoru, patii 1 moznost vyjadieni
negativniho nazoru, ktery se tykd pracovniho procesu. Na otazku ¢. 13 odpovédelo
nejvice respondenttl, ze spiSe ne 73 (36%), ale druhou nejcastéjsi odpovédi bylo, ze
ano 65 (32%) a spiSe ano 29 (15%). Celkem 47% zvolilo kladnou odpovéd’, tedy
moznost negativniho vyjadreni.

Pravidelné porady s vedenim pracovisté (otazka ¢. 14) probihaji dle respondentt

na 69% pracovist.
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Otéazkou €. 15 se zjistoval piistup k aktudlnim informacim o novych standardech ¢i
postupech. Moznost ano nebo spiSe ano zvolilo celkem 121 respondenti z 202.
To predstavuje 60% respondenti.

Na zakladé predpokladu a stanovenych kritérii se nami druha stanovena
hypotéza NEPOTVRDILA, jelikoz dle ziskanych vysledki ve vét§iné

oSetrovatelskych tymii probiha efektivni komunikace.

Je zajimavé, Ze dle respondentii ptevazuje efektivni komunikace na pracovisti
mezi zaméstnanci a stani¢nimi sestrami, coz je velmi dobie, ale na druhou stranu

nepovazuji fizeni tymu, jehoz jsou soucasti, za efektivni.

H 3 Predpokladam, Ze dotazované sestry jsou minimalné jednou ro¢né pisemné
hodnoceny.

Predpoklad: Pisemné hodnoceno je vice nez 90% respondentd.

Kritérium: Na otazku ¢. 7 odpovi respondenti ano. V kontrolni otazce spravné odpovi,
ze jsou pisemné hodnoceny minimaln¢ 1x roc¢né.

Otazky: 7, 8

Na otazku ¢. 7, zda na jejich pracovisti probihd pravidelné pisemné hodnoceni
pracovnikil, z dotazovanych respondentii odpovédélo ano 122 (60%), 33 (16%) zvolilo
moznost ne a 47 (24%) nevi, zda na jejich pracovisti probih4 pisemné hodnoceni.

Na otazku ¢. 8 odpovidali respondenti pouze v ptipad€, ze na otazku ¢. 7 vybrali
odpovéd’ ano a tedy védi o hodnoceni pracovnikii na jejich odd€leni. Celkem tedy na tuto
otazku odpovidalo 122 respondenti. Nejvice respondentl, tedy 74 (62%) uvedlo, Ze
hodnoceni pracovnikil probihd na jejich pracovisti 1x za rok. 22 respondentl (18% )
uvedlo, ze hodnoceni probihd 1x za 3 mésice. 17 (14%) respondentl sice vi, Ze na jejich
pracovisti probihd hodnoceni pracovnikli, ale pravideny interval neznaji. 4 (3%)
respondenti uvedli interval 1x za pul roku. 3 (2%) respondenti vybrali interval 1x za mésic.
Nejmén¢ respondentil vybralo jinou moZnost, tedy 2 respondenti (1%) a zaroveii uvedli, Ze
jsou hodnoceni pouze pfi pfijeti na pracovisté a pii propusténi.

V tomto piipadé se nam stanovenia hypotéza POTVRDILA JEN CASTECNE.
Piedpokladaly jsme, ze na vétSiné oSetfovatelskych jednotek probiha pisemné hodnoceni
zamé&stnancl v pravidelném intervalu. Nepotvrdil se ndm predpoklad, Zze tomu tak bude

na vice jak 90% pracovist. Dle vysledkli pisemné hodnoceni probihd pouze na 60%
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pracovist. V teoretické Casti je uvedeno, ze hodnoceni patii mezi zakladni manazerské
funkce, a proto z diivodu zvySovani efektivity fizeni lidskych zdrojt, by mélo byt pisemné
hodnoceni pracovnikli samoziejmosti a mélo by patfit do pracovni naplné¢ kazdé sestry

manazerky.

H4: Predpokladam, Ze alespon 1/3 dotazovanych sester zna zdkladni kompetence
stani¢ni sestry dileZité pro efektivni Fizeni oSetiovatelského tymu.

Ptedpoklad: Alespon 1/3 respondentli znéd zdkladni kompetence stani¢ni sestry.
Kritérium: 1/3 respondentd na otazku ¢. 21 zvoli odpoveéd’ ano a v kontrolni otdzce
¢. 22 spravné zvoli z uvedenych moznosti kompetence stani¢ni sestry.

Otazky: 21, 22

V otazce ¢. 21 na znalost kompetenci stani¢ni sestry 92 (46%) respondent
odpovédélo ano, ze znad zakladni kompetence stani¢ni sestry. V nésledujici otazce
¢. 21 méli oznacit z nabidnutych mozZnosti, které tvotily Spatné i spravné odpovédi,
spravné kompetence, coZ udé¢lalo 74% respondentl. Zbyvajicich 26% vybralo
nespravné ¢innosti, které mezi kompetence stanicni sestry nepatfi.

67,3 respondentii tvofi jednu tietinu z celkového poctu 202. Na zakladé

stanovenych kritérii se hypotéza POTVRDILA.

HS5: Domnivam se, Ze sestry znaji svoje kompetence dle dosaZeného vzdélani a
vyhlasky 55/2011 Sb.

Piedpoklad: Vice jak 80% dotazovanych sester zna svoje kompetence.

Kritérium: Na otazku ¢. 16 odpovi vice nez 80% respondentl ano. Na otazku ¢. 19 a
¢. 20 uvedou ukony, které neodpovidaji jejich kompetencim (napt. cévkovani muze,
odebirani arterialni krve bez dohledu lékafte.), a které provadéji nejcastéji. Na otazku
¢. 17 respondenti odpovi, kde se s kompetencemi seznamili a na otdzku €. 18 spravné
uvedou pracovni kompetence podle vyhlasky 55/2011 Sb.

Otazky: 16, 17, 18, 19, 20

Zakladni, pro zjisténi hypotézy, byla otazka €. 16, zda zné respondent kompetence,
které piislusi jeho pozici. Na§ piedpoklad se potvrdil. 174 (86%) respondentt

odpovédélo ano. Pouze 28 (14%) respondentii své kompetence dle zakona 55/2011
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Sb. nezna. Na otazku ¢. 17, kde se seznamili se svymi kompetencemi, respondenti
odpovidali slovné. S kompetencemi se respondenti seznamili od vedeni, Skolitele
ve 30 ptipadech. Dalsimi moznostmi respondenti uvadéli pracovni smlouvu, Skolu,
katalog prace, internet, pfilohu pracovni smlouvy a informace od kolegi, které byly
zhruba na stejné urovni. Vysledky kontrolni otazky nds zardzi, a to piedevSim
skute¢nost, Zze se respondenti dozvédeli o svych kompetencich na zaklad¢ vlastni
iniciativy, nikoli z pracovni napln¢, jak by tomu mélo byt.

Pro vyhodnoceni otdzky ¢. 18 je dulezité¢ jakou pracovni pozici respondenti
zastavaji a odpovidali pouze respondenti, kteii v otazce ¢. 16 uvedli, Ze znaji
kompetence, které jim dle vyhlaSky 55/2011 Sb. nalezi. Dle uvedenych pracovnich
pozic na tuto otazku odpovédélo 18 zdravotnickych asistentil, 144 vSeobecnych sester
a 2 porodni asistentky. Zdravotnicti asistenti ve vSech 18 ptipadech spravné uvedli
praci pod odbornym dohledem. 2 porodni asistentky uvedly péc¢i o Zenu v t€hotenstvi,
pted, pfi a po porodu. Respondenti na pracovni pozici vSeobecné sestry uvedli svou
kompetenci spravn¢.

Odpovédi na kontrolni otazky ¢. 19 a €. 20 potvrdily znalost kompetenci
nelékarského zdravotnického personalu.

Na zikladé stanovenych Kkritérii se hypotéza POTVRDILA

H6: Predpokladam, Ze dotazovani respondenti nejsou dostate¢né motivovani
pri vykonu oSetfovatelské ¢innosti.

Ptredpoklad: Vice jak 50% respondentti se citi nedostatecné motivovani.

Kritérium: Vice jak 50% respondentii na otazku ¢. 5 a €. 29 zvoli zapornou odpoved’
(nevim, spiSe ne, ne).

Otazky: 5,29, 6

Pocit motivace ze strany stani¢ni sestry dle odpovédi na otazku €. 5 neciti 19%
respondentli, moZnost spiSe ne zvolilo 23% a nevi 17%. Celkem 59% respondentil se
neciti dostatecné motivovano ze strany stani¢ni sestry.

Zajem a podporu ze strany stanicni sestry v otdzce ¢. 29 neciti 14 (7%)
respondentll a odpovédi spiSe ne a nevim zvolilo celkem 91 (45%) respondentt.
Na tuto otazku odpovidali vSichni respondenti, tedy celkem 202 osob. Z vysledku
vyplyva, ze vic jak 50% respondentl neciti podporu a zdjem ze strany stani¢nich

sester.
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Na zakladé stanovenych kritérii se hypotéza POTVRDILA. Ob¢ otazky ve vice
nez 50% potvrzuji nedostatenou motivaci a podporu ze strany staniéni Sestry.
Dle vysledkd kontrolni otazky ¢.6 by pritom 69 respondentt uvitalo zajem a podporu

stani¢ni sestry, jako motivacni faktor.
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16. ZAVER

Management Vv oSetfovatelstvi je nedilnou soucasti oSetfovatelské péce. Prace
zdravotnickych pracovnikii musi byt efektivné fizena, aby bylo dosazeno co nejvyssi
kvality poskytované péce. Soucasny management neni zaméien jen na vysledek prace, ale
také na podporu a rozvoj pracovnikd, kteti jsou pilitem kazdé organizace. Z uvedeného
tedy vyplyva, ze kvalitni, pruzné reagujici a vykonny tym kvalifikovanych pracovniki je
vysledkem dlouhodobého a manaZzersky kvalitniho pfistupu. O funkcich a kompetencich
manazera se zminuji v teoretické casti véetné time-managementu, tymu na pracovisti a
specifik ve zdravotnictvi.

Cilem prace bylo objasnit efektivitu fizeni oSetfovatelského tymu z pohledu jeho Cleni.
Efektivni fizeni se vyznacuje spravnym a rychlym plnénim stanovenych piedsevzeti
V zajmu organizace. Pro tymovou préci je proto dulezité fungovani dobrych mezilidskych
vztahil na pracovisti, styl vedeni nadfizené¢ho, komunikace, sdileni dostupnych informaci,
podpora rozvoje a vzdélani pracovnikii a také vzajemna tolerance Ve zdravotnictvi je
kladen daraz na lidsky pfistup a projevy empatie. Aby tym mohl dobfe fungovat, je nutny
osobni piiklad nadiizeného. V neposledni fad¢ je nutna disciplina a kazen. Je tedy jasné, Ze
se na efektivnim fizeni podili mnoho faktord. Jednim ze zékladnich je vSak dobra orientace
stanicni sestry v manazerskych technikach a schopnosti uvést je do praxe.

Vyzkumné Setfeni bylo zaméfeno na efektivni fizeni oSetfovatelského tymu, cili
na komunikaci, hodnoceni, dodrZzovéni a znalosti kompetenci a nakonec motivaci ze strany
nadfizené stani¢ni sestry, jako liniové manazerky. Z Sesti hypotéz se mi ¢tyfi potvrdily,
jedna cCastecné a jedna hypotéza se nepotvrdila. Z dotaznikového kvantitativniho Setieni
vyplynulo, Ze sestry vSeobecné nejsou dostateCné spokojeny s fizenim oSetfovatelského
tymu, jehoZ jsou soucasti. Nejvétsi problém, podle ziskanych vysledkl, je patrny
Vv nedostate¢né motivaci ze strany stani¢ni sestry. Jedna se naptiklad o motivaci formou
pochvaly, kterou uvedli respondenti jako motivacni. Problémem je nizkéd aplikovatelnost
spravnych fidicich manazerskych prvkt do vedeni oSetfovatelského tymu. Jedna se
pfedevS§im o styl vedeni a nizkou podporu rozvoje pracovnikll. Vzhledem k tomu, Ze
respondenti jsou spokojeni s komunikaci a citi zajem a podporu stani¢nich sester, dojde
snad v brzké dob¢ k celkovému zlepSeni vedeni. K tomu je zapotiebi vzdélavani v oblasti

manazerskych dovednosti 1 na zakladnim liniovém ptlisobeni. Vyhodou by bylo ztizeni
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prostiedki ¢i fondu, kterym by mohly stani¢ni sestry odménovat a motivovat své
kolegyné/kolegy.

Tato prace by méla byt chépana jako prvotni studie na toto téma v celorepublikovém
méfitku. Na jejim zakladé by mohla byt v budoucnu realizovana podrobnéjsi a rozsahlejsi
studie s vice respondenty a na vice mistech Ceské republiky. Z vysledka $etfeni vyplynulo,
ze Clenové osetfovatelskych tymd, nejsou piilis spokojeni s fizenim stani¢ni sestrou, jako
manazerkou. Na zéklad¢ informaci ziskanych z vyzkumného Setieni jsme se rozhodli
pro vypracovani informac¢ni brozury, kde budou shrnuty zakladni specifika pro zlepsSeni

efektivity fizeni oSetfovatelskych tymt.
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PRILOHY

Ptiloha 1, Liniova organizacni struktura

Vedouci J

S

1
| | l |

_ Podiizeny A} | PodfizenyB ) | PodtizenyC ) | PodtizenyD )

Zdroj: www.epubbud.com

Piiloha 2, Stabni organizaéni struktura

Stab

[ Potlrizeny ] [ PodFizeny ] [Podf‘izén)" c]

Zdroj: vlastni

Ptiloha 3, Liniové §tabni organizaéni struktura

Vedouci '

[ —F 1 |

 Podiizeny A ) | PodiizenyB ) | PodiizenyC) ( PodiizenyD )

Zdroj: www.epubbud.com
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Ptiloha 4, Funkcionalni organizac¢ni struktura

Vedouci
pro funkci 2

Vedouci
pro funkci 1

 Podiizeny A ) | PodiizenyB ) _ Podrizeny c) _ Podiizeny D )

Zdroj: www.epubbud.com

Ptiloha 5, Divizni organiza¢ni struktura

[ Vedeni ]

(owuda )
—— —— — )

[ prodei ] [ vs’frobé ] [ prodei ][ vs’rrobé ] [ prodei ] [ vy’rrobé ]

Zdroj: Vlastni

Ptiloha 6, Maticova organizacni struktura

A Reditel )

Stab
Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci | Funkéni
vyzkumu | wjroby nékupu marketingu | Uivary
Vedougi Techniéti Pracovnici | | Pracownici | | Pracovnici | SPecialsté
projektu 1 pracovnicl wyroby nakupu prodeje

Vedouci
projekiu 2
jsou zodpovedni za prostredky, aby byly k dispozici

Délba prace podle vécného principu

I

Vedouci
projektu 3

v

Délba prace podle funkénibo principu
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Zdroj: www.businessinfo.cz

Priloha 7, Komunika¢ni kanal

R ZPETNA R
VAZBA
v

Zdroj: managementmania.com

Ptiloha 8, Dotaznik

Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Markéta Zabloudilova a jsem studentkou navazujiciho magisterského
studia oboru OSetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech na fakulté
zdravotnickych studii ZCU v Plzni. Touto cestou bych Vas rada poprosila o vyplnéni
mého dotazniku, jehoz vysledky budou slozit jako podklady pro mou diplomovou praci
na téma: ,,Management — efektivni Fizeni oSetfovatelského tymu v lizkovém
zdravotnickém zarizeni.“ Dotaznik je anonymni a jeho vysledky budou slouzit jen
k vyse uvedenému ucelu. Prosim o zaSkrtnuti pouze jedné odpovédi, pokud neni u
otazky uvedeno jinak. U otdzek, kde nejsou uvedeny mozné odpovédi, svoji odpoveéd’,
prosim, dopliite.

Dekuji za Vas Cas a spolupraci Bc. Markéta Zabloudilova

Otazka ¢. 1, V jakém lizkovém zdravotnickém zarizeni pracujete?
(Prosim, uvedte obecné napr. nemocnice Rokycany)

Otazka ¢. 2, Jaké je VaSe nejvyssi dosaZzené zdravotnické vzdélani?

Stiedni odborné vzdélani - vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent
Vyssi odborné vzdélani - DiS

Vysokoskolské vzdelani - Bc., Mgr.

Specializa¢ni studium

(0 I R I B O


http://www.businessinfo.cz/

Otazka ¢. 3, Jaka je délka Vasi odborné praxe na lizkovém oddéleni?
'l Méné neZ rok

1 -3 roky

4 -6 let

7—-10 let

1115 let

16 let a vice

(N O O O B B O

Otazka ¢. 4, Jakou pracovni pozici z hlediska Fizeni na Vasem pracovisti zastavate?
(] Zdravotnicky asistent
'] VSeobecnd sestra

Otazka ¢. 5, Citite ze strany stanicni sestry, Ze se Vas snaZi motivovat?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

(0 I 0 I O B O

Otazka ¢. 6, Ktery z nasledujicich faktori Vas v praci nejvice motivuje?
(Prosim, vyberte 3 moznosti)

Mzdové ohodnoceni

Dobry kolektiv na pracovisti
Jistota pracovniho mista
Potfeba pomoci nemocnym
PrestiZ povolani

Ustni pochvala

Kariérni postup

Zajimavost zaméestnani
Moznost dal§iho vzdélavani
Zajem a podpora st. sestry

N Y Y O B

Otazka ¢. 7, Probiha na VaSem pracovisti pisemné hodnoceni pracovnikii?

[ Ano
[1 Ne
[1 Nevim



Otazka ¢. 8, V jakém ¢asovém intervalu hodnoceni probiha?
(Odpovidejte pouze v pripade, Ze jste na otdazku ¢. 7 zvolili odpovéd’ Ano)

1x za mésic

1x za étvrt roku
1x za pil roku
1x za rok
Nevim

N O o A O B

Otazka ¢. 9, Jste spokojen/a s hodnocenim Vasi prace stani¢ni sestrou?
(Odpovidejte pouze V pripade, ze jste na otazku ¢. 7 zvolili odpoved’ Ano)

Ano

SpiSe Ano
Nevim
SpiSe Ne
Ne

0 O I B B O

Otazka ¢. 10, Mate mozZnost se k hodnoceni vyjadrit?
(Odpovidejte pouze v pripade, ze jste na otazku ¢. 7 zvolili odpovéd’ Ano)

Ano

SpiSe Ano
Nevim
SpiSe Ne
Ne

I O I B B

Otazka ¢. 11, Jakym zpiisobem je VaSe vyjadreni k hodnoceni pFrijato nadfizenym?
(Odpovidejte pouze v pripade, Ze jste na otdazku ¢. 7 zvolili odpoved’ Ano)

Kladn¢

SpiSe kladné
Nedokazu fict
SpiSe zadporne
Zaporné

(I O I I B

Otazka ¢. 12, Jaka je, dle Vaseho nazoru, uroven komunikace na VaSem pracovisti
mezi Vami a stani¢ni sestrou?

Vyborna
Dobra

Spise dobra
SpiSe Spatna
Spatna

[ I B 0 B O R O



Otazka ¢. 13, Mate mozZnost vyjadrit i negativni nazor, tykajici se pracovniho
procesu?

Ano

Spise Ano
Nevim
Spise Ne
Ne

[ I I O B R O

Otazka ¢. 14, Probihaji na VaSem pracovisti pravidelné porady sester s vedenim
pracovisté?

[ Ano
[l Ne

Otazka ¢. 15, Mate pristup k aktudlnim informacim o novych standardech Cdi
postupech v dostateéném rozsahu, potfebném k praci?

Ano

SpiSe Ano
Nevim
SpiSe Ne
Ne

I 0 B B

Otazka ¢. 16, Znate kompetence, které prislusi Vasi pracovni pozici vyplivajici ze
zakona 55/2011 Sb?

[1 Ano
[1 Ne

Otazka ¢. 17, Kde jste se seznamil/a se svymi kompetencemi?
(Odpovidejte pouze v pripade, Ze jste na otazku ¢. 16 zvolili odpovéd’ Ano)

ProSIm UVEAIE ... coeoee oot oo e e e e e e e e e e e e e e e e

Otazka ¢. 18, Prosim uved’te alespon 1 zikladni kompetenci nalezici Vasi pracovni
pozici.
(Odpovidejte pouze v pripade, Ze jste na otazku ¢. 16 zvolili odpovéed’ Ano)

Prosim uved’te .......oouieiniiii
Otazka ¢. 19, Vykonavate na VaSem pracovisti nékdy tkony, které Vam dle vaSich
kompetenci nenalezi?

[ Ano
[1 Nevim
[1 Ne



Otazka €. 20, Jaky ukon, ke kterému nemate kompetenci nejcastéji vykonavate?
(Odpovidejte pouze v pripade, ze jste na otazku ¢. 19 zvolili odpoved’ Ano)

Prosimuvedte ........coooiiiiiiii
Otazka ¢. 21, Znate zakladni kompetence stani¢ni sestry?

[1 Ano
[0 Ne

Otazka ¢. 22, Oznacte prosim zakladni kompetence stani¢ni sestry.

Hodnoceni pracovnikti

Ptiprava rozpisu sluzeb

Kontrola dodrzovani ¢innosti podiizenych dle kompetenci
Rizeni tymu kvality

Stanovovani kompetenci

Tvorba dlouhodobych cilii zdravotnického zatizeni

N O Y B O

Otazka ¢. 23, Jaky ze styli Fizeni nejcastéji pouziva Vase stani¢ni sestra?

Autoritativni - autokraticky
Liberalni

Byrokraticky
Demokraticky

Nevim

N O B B B

Otazka ¢. 24, Dopliiuje a rozSifuje si VaSe stanicni sestra pribézné svoje znalosti?

1 Ano
] Nevim
1 Ne
Otazka ¢. 25, Jakym zpiisobem se sebevzdélavate?
(Prosim vyberte 3 moznosti)
1 Seminaf
Kongres
E-learning
Internet
Knihy
Casopisy
Nesebevzdélavam se

I I B o B O O

Otazky €. 26, Je Vam umoznéno zacastiiovat se vzdélavacich akei v ramci pracovni
doby?

[1 Ano
[1 Ne



Otazky ¢. 27, Toleruje Vase stani¢ni sestra pri rozpisu sluZeb Vase pozadavky na
volno?

[1 Ano
[0 Ne

Otazka ¢. 28, Vysila Vas stani¢ni sestra na vzdélavaci programy?

[1 Ano
[1 Ne

Otazka ¢. 29, Mate pocit, Ze jste ze strany stani¢ni sestry dostateCné chvaleni a

podporovani ve svém usili?

Ano

SpiSe Ano
Nevim
SpiSe Ne
Ne

0 e B R B B

Otazka ¢. 30, Jste celkové spokojen(a) s Fizenim VaSeho oSetiovatelského tymu
stani¢ni sestrou?

Ano

SpiSe Ano
SpiSe Ne
Ne

I o 0 B



Ptiloha 9, Seznam mést, kde respondenti pracuji

AS

Beroun
Bohumin

Brno

Bfeclav

Ceska Kamenice
Ceska Lipa
Ceské Budgjovice
Décin Pocet
Dobtany
Domazlice
Frydlant
Havlickiv Brod
Hofice Pocet
Hradec Kréalové
Hranice

Cheb

Chrudim
Chynov

Ivandice

Jesenice

Ji¢in

Jihlava
Jilemnice
Karlovy Vary
Kladno
Klatovy
Kolin
Krom¢éitiz
Kyjov

Letiny
Liberec
Litom¢éfice
Mlada Boleslav
Nachod
Neratovice
Olomouc
Opava
Ostrava

Otrokovice

Pardubice
Pisek

Plzen

Praha
Prachatice
Pterov
Rokycany
Sedl¢any
Sokolov
Strakonice
Svitavy
Sumperk

Tabor

Trutnov

Ttebic

Ttinec

Uherské Hradisteé
Usti nad Labem
Zlin

Znojmo



Priloha 10, informac¢ni letak

Zavér

Sprévné zaucené sestry a vhodné per-
sonainé obsazené zdravotnicke zafize-
ni predstavuji whody , ne jen v oblasti
snizeni nakladd v celém systému po-
skytovani zdravotni péce, ale pfede-
v3im v kvalitnim poskytovanim sluzeb s
ddrazem na bezpeti a spokojenost
pacientil / Klientd. Kvalitni personal ma
jmeé viiv na kvalitu
péce i na bezpetia spokojenost pfi
jeifm poskytovani.

Neustalé vzdelavani sester
manazerek je zakladnim pred-
pokladem pro zajiSténf co nej-
vySSi efektivity fizeni ma-
nagementu ve vsech zdravot-
nickych zafizenich.

Efektivni fizeni
oSetfovatelského

tymu

a jsou

dulezité provazana odvétvi, nebot’ bez

kvalitniho a efektivniho fizeni nelze po-
Y péci.

Pro v

jsou specifické dva cile, kvalita sluzeb a
kvalita persondlu. Pro efektivni fizeni
osetifovatelského personalu neboli tymu,
je du é, aby sestra doka-

zala vhodné vybalancovat zpusob, jakym

Fidi svou j p je

€né ] Motiva-
ce vSak sama o sobé nestaci. Nedilnou
soucasti je komuni-
kace, systematické a

spravné fizeni pra-

[
LN
!ﬁa

covniho vykonu.

=)
FA LA
g3 )

Acaduany Awarks

2Zdrof informact:

ZABLOUDILOVA, Maricéts. Management—sfektivni Fizeni oSatiovatelského timu v
Kikovém miravotickim zafizeni Plzer, 2014. Diplomové price. Zépadoteskd

univerzita v Plzni

zana Manaarské dovednosti @ talosti pro sestry. Praha Graca,
2024740324

Obrézky dostugné na
VAW, 80UDICO.COM

W, Tinatapestry.blogspot cz

Zakladem je jasné definovana
pracovni napln, predem spravné
stanovené pracovni cile. Zpétna
vazba na vykon podfizenych a

dobre vyuZivany motivaéni

systém.

Jasné definovana pracovni napli je

P P!

kompetenci a pracovnich tukolu. Diky tomu

mezi 'y a pod-

Fizenymi. Podstatné je, aby byl popis prace

Efektivni Fizeni
osetrovatelského

tymu

Staniéni sestra jako liniova
manaiZerka

223

wPodfizeni Vas totiz nemusi nenavidét ani
milovat, méli by vas respektovat"

Zuzana Hekelova

Motivace

dle ve

nickém zafizeni.

Jasné stanovené cile, by mély pracovni-

kum jasné stanovit ¢eho maji na své pozici
dosahnou.

b

Zpétnou

na vykon pi

je mys P V hodno-
ceni podfizenych je dulezité vyzdvihnout jak

, tak hlavné p: i y vyko-

nu. Hodnoceni pracovniku je navic nedilnou

asti kazdé prospe-

rujici organizace.

Zakladnim pfedpokladem pro motivaci podiizenych
je . aby sama stanicni sestra byla dostatecné motivo-
vana. Sama tedy musi pecovat 0 své zdravi, aby z ni
vyzafovala spokojencst, vnitini sila a energie

Zakladem je, aby stanicni sestra védéla co motivu-
Je jeji podfizené pracovniky. Proto by méla ve svém
zajmu, napfiklad pii kazdodennim hovoru a nebo
formou dotazniku, motivacni faktory zjiStovat.

Z vyzkumného Setieni mé prace vySly jako 3 nevi-
ce motivaéni faktory dobry kolektiv na pracovisti, sa-
moziejmé mzda, ale také zajem a podpora ze strany
staniéni sestry. Z toho by méla staniéni sestra pro
motivaci svych podfizenych vychazet. Zplsoby jakymi
miiZe sestra manaZerka motivovat, jsou financni ale i
nefinanéni, které nezatézuji ani oddéleni, ani zdravot-
nické zafizeni. Mezi nefinancni patif uznani, podéko-
vani za dobrou praci, uznanf i na vefejnosti, jako na-
priklad vyhlaSeni sestry i oSetfovatelského tymu
mésice nebo pisemné uznani. Také miZze manaZzerka
v ramci motivace pouzit, pokud toto ma k dispozici, |
Jiné formy odmeény, jako napf. darovani Iistku do diva-
dla, kina, na koncert anebo miZe sestru obdarovat
pozvanim na uzavienou akci



