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ANOTACE

Diplomova prace se zabyva vyznamem manaZzerské komunikace pro management nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikii. Uvodni &ast prace piedklada teoretickd vychodiska feseného
tématu, kde se kromé& stézejni manazerské komunikace a komunika¢nich kompetenci vénuje
vhledu do osSetfovatelského managementu nebo osobnosti manazera. Cilem vyzkumné ¢asti je
zjistit jak vyznamné jsou manazerské komunikacni kompetence vniméany a hodnoceny za

pomoci modelu komunika¢nich kompetenci Dewhurst a Fitz-Patricka.

KLICOVA SLOVA

Management, osetfovatelstvi, manazerska komunikace, manazerské komunikac¢ni kompetence

TITLE

The importance of managerial communication for the management of non-medical health

professionals

ANNOTATION

The thesis deals with the importance of managerial communication for the management of non-
medical healthcare workers. The introductory part presents the theoretical background of the
topic addressed, where it provides an insight into nursing management or managerial functions
in addition to the core managerial communication and communication competencies. The
exploratory part aims to determine how significantly managerial communication competencies
are perceived and evaluated using Dewhurst and Fitz-Patrick's communication competency

model.
KEYWORDS

Management, nursing, managerial communication, managerial communication competences
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V modernim zdravotnictvi je uspéch zdravotnické organizace neodmyslitelné spojen
s efektivnim fizenim. Zdravotnicka zafizeni, véetné nemocnic, klinik a ambulantnich center, se
V ramci téchto instituci hraji nelékafSti zdravotni pracovnici klicovou roli jak v zajistovani
kvalitni péce, tak v provozu daného zatizeni. UspéSnost ve vykonavani odpovidajicich funkcich
zavisi nejen na odbornych dovednostech, ale zejména na kvalité fizeni ze strany nadfizené¢ho

pracovnika. Manazer a jeho schopnost adekvatné komunikovat v tom hraje klicovou roli.

Efektivni komunikace ma zasadni vliv na fluktuaci zaméstnancti, spokojenost a angazovanost
na pracoviSti. KdyZz manazefi vramci svych tym komunikuji oteviené a transparentné,
zamé&stnanci maji lepsi povédomi o cilech, o¢ekavanich a hodnotach organizace. To vede ke
snizovani nejistoty a soucasné¢ zvySovani spokojenosti ze strany zaméstnancu, a tedy jejich

vy$si produktivité a ristu vykonnosti organizace.

V prostiedi zdravotnictvi je rovnéz kli¢ové udrzeni kvalifikovanych a loajalnich zaméstnanct.
Tento fakt potvrzuje i vyjadfeni Ceského statistického tadu (2019) ze kterého vyplyva, ze
v Ceském zdravotnictvi chybi az 5 tisic vSeobecnych sester. S tim souvisi i zdvazny problém
vychazejici z predikce, kterda uvadi, ze do roku 2030 bude celosvétové vice nez 50 %
vieobecnych sester ve zdravotnickém systému chybét (MZCR, 2021). Z Setfeni Narodniho
registru zdravotnickych pracovnikii provedeného v roce 2020 vyplyva, Ze mirné zvySujici se
pramérny vek vSeobecnych sester miize zpusobit, ze v obdobi nasledujicich péti let dojde k
vyraznym odchodiim do starobniho diichodu. Celkovy objem téchto odchézejicich sester tvoii

12,6 % celkového poétu (MZCR, 2021).

Z toho diivodu by mél byt kladen velky diiraz na aspekty, které mohou byt ndpomocné v udrzeni
stavajicich pracovnikl. A jelikoz byva nefungujici komunikace mezi pracovnikem a
nadiizenym jednim z primérnich diivodii odchodu, mohla by oteviend komunikace podporujici

motivaci a angazovanost tyto odchody zmirnit.

Koncepce oSetfovatelstvi vydand ministerstvem zdravotnictvi v roce 2021 vyuzivd mimo jiné
poznatky z dokumentli globalni strategie pro lidské zdroje ve zdravotnictvi do roku 2030,
kterou vydala WHO, ktera klade diraz na vzdélavani riznych profesi a praxi zalozenou na
spolupréci jako zasadni predpoklad pro feSeni otazek tykajicich se pracovniki ve zdravotnictvi.
Jeji prioritou se stava stabilizace oSetfovatelskych tymil napti¢ spektrem poskytované zdravotni
péce.
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Strategicka cast této koncepce si klade za cil posileni kompetentni pracovni sily. Doporuceni
z tohoto dokumentu se tykaji i péti skupin kompetenci: nabor a orientace na kompetence,
klinické prostiedi fizené manazerskymi kompetencemi, pribézny profesni rozvoj zalozeny na
kompetencich, zvySovani vykonnosti zalozené na kompetencich, vedouci role zalozené na

kompetencich (MZCR, 2021).
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1 CILE A METODY PRACE

1.1 Cil teoretické Casti prace
Cilem teoretické Casti prace je piedlozit teoretickd vychodiska tvofici vhled do tématu prace a

vytvofit uvod pro ¢ast pruzkumnou.

1.2 Cile prizkumné ¢asti prace

1. Zjistit, zda existuje rozdil ve vnimani vyznamnosti jednotlivych kompetenci mezi
vedoucimi a fadovymi pracovniky.

2. Zjistit, zda jsou existuje rozdil ve vnimani vyznamu manazerskych komunikacnich
kompetenci mezi studenty navazujiciho magisterského programu Organizace a fizeni
ve zdravotnictvi a studenty ostatnich navazujicich magisterskych programt.

3. Zjistit, zda pracovnici hodnotici hodnoti komunika¢ni kompetence svého nadiizeného
vysokou znamkou jsou spokojenéjsi v pracovnim prostredi.

4. Zjistit, zda existuje vztah mezi spokojenosti v komunikaci s nadfizenym a celkovou

spokojenosti v pracovnim prostredi.
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2 TEORETICKA CAST

2.1 Management v oSetirovatelstvi

Management lze chapat jako fizeni v organizacich, ktery je procesem koordinovani ¢innosti
skupiny pracovnik, realizovany jednotliveem nebo skupinou lidi za ¢elem dosazeni urcéitych

vysledkd, kterych nelze doséhnout individualni praci (Blazek, 2014).

Management jako obor, se postupem let neustdle vyviji a modifikuje. Stale dochazi k jeho
roz§ifovani predmétu zdjmu o nové teorie, ndzory nebo zkusSenosti. Jeho zakladni manazerské
funkce, jako je planovani, rozhodovani, vedeni a Fizeni lidi, motivace, organizovani ci
kontrola, vSak stile zistavaji jeho soucasti. Management piedstavuje proces, ktery piinasi
uceleny soubor poznatkt, ptistupti, zkusenosti, doporuceni, cilti a funkci vedoucich k ovlivnéni

¢innosti a prosperity jakékoli organizace (Jedlickova, 2024).

Management lez oznacit jako obecnou disciplinu, vyuzivanou v rtiznych druzich organizaci.

(Jedlickova, 2024).

Podstava managementu v oSetfovatelstvi se od podstaty vSeobecného managementu
pouzivaného napti¢ obory a organizacemi v jadru jeho zékladnich funkci nelisi. Lisi se vSak

specifiky, které jsou typické pro zdravotnické prostiedi.

Naptiklad Hekelova (2014) povazuje management ve zdravotnictvi, respektive
na pozicich liniovych manaZzerii plni zaroveil i mnoho béznych pracovnich ukolu jako fadovy
pracovnici. OSetfovatelsky management €ini specifickym i skladba pracovnikd, které manazefi
fidi, tvofi je totiz prevazné Zeny. Je tomu tak az z 99 %. Z jejiho pohledu Zeny disponuji vetsi
mirou empatie, kterd je pro jejich praci dilezitd, ale i vétS$i mirou emociondlniho prozivani.
Jelikoz se zdravotnicti pracovnici Casto pohybuji v atmosféie lidského utrpeni, strachu ¢i

nemoci. Z toho vyplyva i vyssi riziko vyskytu stresu v porovnani s jinymi obory.

Stejny ndzor zastava i Jankelova (2023), kterd navic zdiirazituje ptisobeni vysokého pracovniho
tlaku, vliv neptiznivého fyziologické prostfedi nebo vyvstalé emocné narocné situace, které
v rdmci poskytované zdravotni péce vznikaji na dennodenni béazi. Zarovein mohou vznikat i

narocné komunikaéni interakce se spolupracovniky nebo pacienty.

Management v oSetfovatelstvi je pro zdravotnické organizace nepostradatelny, jelikoz vystupy
v procesu, které manazeti pii své praci aplikuji predstavuji informace dilezité pro neustalé

zvySovani celkové efektivity organizace (Grohar-Murray, 2003).
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Manazer je jedinec, ktery na zakladé svého zvoleni, jmenovani, povéfeni, nebo zmocnéni

aktivné realizuje fidici ¢innosti, pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi. ManaZzeti

v oSetfovatelstvi predstavuji specifickou skupinu pracovnikd, jejichz hlavnim ukolem je fizeni

pracovnich ¢innosti fadovych pracovnikli s vyuzivanim jejich pracovnich dovednosti. Proto

jsou v dnesnim modernim managementu manazefi povazovani za klicové pracovniky na cesté

k uspéchu. Ukolem manaZzerti je v€asna a spravna identifikace ¢eho ma byt v rdmci stanoveni

cilt dosazeno, jaké prostfedky a néstroje budou pouzity a jakymi postupy je mozno téchto cila

dosahnout (Prukner, 2014).

Management a manazery v oSetfovatelstvi podle jejich postaveni v hierarchii zdravotnické

organizace muzeme rozd¢lit do tii zékladnich Grovni:

1.

Liniovi manaZzefi — do prvni urovné¢ manazert se fadi stani¢ni nebo usekové sestry

(Svobodnik, 2009). Jsou zodpovédni za vedeni fadovych pracovnikl, pfi plnéni
kazdodenni ukoli. Maji na starosti kontrolu a feSeni nastalych zmén nebo komplikaci
(Plevova, 2012). Jejich dalezitym ukolem je zajisténi komunikace mezi vedenim a
fadovymi pracovniky (Gladkij, 2003). Komunikace, jedndni a prace stadovymi
pracovniky v ramci tymu je jejich kazdodenni zalezitost. Jejich schopnost tykajici se
jednani slidmi a orientace na mezilidské vztahy je v této Urovni managementu
nepostradatelna (Svobodnik, 2009). Podle Zlamala (2014) vénuji manaZzefti prvni linie
nejvice ¢asu operativnimu fizeni (75 %), o poznani méné ¢asu vénuji taktickému fizeni
(25 %) a minimum casu vénuji strategickym rozhodnutim (5%). Oproti manazerim ve
vys$Sich arovnich miZeme u liniovych manazeri oCekéavat ptrevladajici technické a
odborné dovednosti (Svobodnik, 2009).

Stfedni manaZzeti — mezi manaZzery stiedni trovné fadime v rdmci oSetfovatelstvi vrchni

sestry (Gladkij, 2003). Jsou nadfazené liniovym manaZzertim, které tidi, vzdélavaji a
motivuji k odbornému ristu (Vojackova, 2019). Stejné jako liniovy manazefi jsou
zodpovédni za praci fadovych pracovnikil, jsou manazeti ve stiedni trovni zodpoveédni
za praci liniovych manazert (Plevova, 2012). Uskuteciiuji plany a plni strategické cile
stanovené vedenim organizace ve stfednédobém horizontu (Plevova, 2012). Podle
Zlamala (2014) se manazefti stiedni linie vénuji nejvice taktickym rozhodnutim (60 %),
vyrazné mén¢ se vénuji operativnim rozhodnutim (20 %) a stejné tak se vénuji
strategickym rozhodnutim (20 %).

Vrcholovy manazefi — do vrcholové Grovné managementu neboli top managementu

fadime, v rdmci oSetfovatelstvi, hlavni sestry nebo naméstkyné pro osetfovatelskou
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péci (Gladkij, 2003). Ti jsou zodpovédni za veskerou koordinaci fizeni oSetrovatelské
péce a cCinnosti, které sni souvisi (Vojackova, 2019). Do téchto Cinnosti patii
strategické planovéani, vytvareni vizi, koncepci nebo organizacnich struktur
(Svobodnik, 2009). Dle JaroSové (2006) zabezpecuji veskeré zdroje potifebné pro
osetfovatelskou cCinnost. Podle Zlamala (2014) vénuji manaZetfi na této urovni
managementu nejvice prostoru strategickému fizeni (75 %). O poznani méné vyuzivaji

taktiky (25 %) a operativy (5 %).

Aby manazer uspéSné dosahoval stanovenych cilii musi pfedevsim sam ovladat soubor urcitych
schopnosti, dovednosti a znalosti, které se oznacuji jako manazerské kompetence (Prukner,
2014). Zda je tyto kompetence manazer schopny plnit by m¢l vypovidat kompetencni profil
manazera, ktery by méla vytvofit kazda organizace a detailné¢ v ném popsat pracovni pozici
manazera, vycet jeho pracovnich ¢innosti a dilezitych pfedpokladi. Tento kompetencni profil

pak miize byt i ndpomocny pti hodnoceni jejich zvladani (Kubes et al. 2004).

Podle Kubese (2004) mlzeme kompetencim rozumét jako schopnosti ¢lovéka chovat se
zpusobem odpovidajicim pozadavkiim prace v parametrech danych prostfedim organizace a
pfinaSet tak zadouci vysledky. Pravé diky kompetencim a pfijeti védomé odpoveédnosti
vyplyvajici z jejich funkce, se manazefti jako vedouci pracovnici lisi od fadovych pracovnikd.
Hola (2018) kompetence manazera formuluje jako znalosti, dovednosti, schopnosti, zkusenosti
a prvky autority. Manazefi jsou dle ni zodpovédni za vysledky svého tymu a piistup k praci,
ktery clenové tohoto tymu projevuji. Tureckiova (2004) definuje kompetenci manaZzera jako

jeho schopnost uspésné vykonavat urcitou funkci nebo cely soubor funkci.

Pohled na kompetence jako na tvrdé a meékké dovednosti pfindsi Lojda (2011). Kdy manazer
vramci tvrdych manazerskych dovednosti uplatiiuje fidici techniky a v oblasti mékkych
dovednosti uplatiiuje techniky leadershipu souvisejici s vedenim pracovniki. Tento osobitéjsi
pfistup, kdy je kladen diraz na lidské kvality manazera je pro jeho vykon funkce taktéz

nepostradatelny (Lojda, 2011).

Kubes et al. (2004) popisuji kompetence pomoci pyramidového modelu, ktery popisuje
hierarchii kompetenci. V nejspodnéjsi ¢asti se objevuji osobnostni kompetence dané, vrozené,
témeét neménné, do kterych patii hodnoty, postoje, motivy nebo inteligence a talent. Ve stiedni

urovni pyramidy se nachazeji kompetence ziskané a praxi formované jako jsou védomosti,
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zkuSenosti, dovednosti nebo know-how manazera. Na nejvyssi Grovni vyvstava chovani, které
poté v komunikaci prezentuje vysledek a vliv jednotlivych slozek kompetenci na nizsich
urovnich. Chovéani mé schopnost nejvetsi variability. Je mozné se ho naucit, odnaucit, ménit

nebo 1 ovliviiovat.

VEDOMOSTI
DOVEDNOSTI ZKUSENOSTI
KNOW-HOW

Obrazek 1 — upraveno podle, Model hierarchické struktury kompetence (Kubes et al., 2004)

V oblasti fizeni fadovych pracovniki, je tkolem manaZera zajistit, aby podfizeni plnily vse co

je zapotiebi splnit. Aby tomu tak bylo musi manazefi splnit nasledujici:

e dohlédnout na to, Ze pracovnici pochopili, co se od nich ocekava a zajistit, Ze to bylo
provedeno;

e spravné dosadit pracovniky do pozic, na které maji odpovidajici kompetence a
vyzivaly jich (Armstrong, 2020);

e plnit a nasledné kontrolovat, zda bylo dosazeno chténého;

e nastalé komplikace fesi pfimo;
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déla véci spravng;

jeho postaveni stoji na autorité (Svobodnik, 2009);

jedna férové, spravedlivé, ohleduplné a s respektem;
e prokazuje viid¢i schopnosti;

e své podiizené motivuje (Armstrong, 2020).

V oblasti leadershipu neboli viidcovstvi pracovniki se ilohy méni. Nazory, zda je management
a leadership totéz se rizni. Ne&kteti autofi tvrdi, Ze fizeni a vedeni lidi jsou totozné ¢innosti, jini
je ale povazuji za Cinnosti odlisné, které vSak spolu tizce souvisi. V ramci leadershipu si

muzeme u lidru v§imat vétSich ¢1 mensich odlisnosti:

e je vytvofen prostor pro kreativitu;

e autorita pfichazi pfirozené plisobenim na okoli;

e zaméfeni na pracovniky;

e vytvafeni bezpe¢ného prostiedi pro feSeni neshod (Svobodni, 2009);

e jsou sebejisti a dobie védi co délat;

o dokazi zapojit ostatni do spolurozhodovani;

e jsou schopni operativné piechazet mezi styly vedeni, aby vyhovovalo rtiznym situacim
1 pracovniktiim;

e maji tzv. ,tah na branku®, kdy jsou schopni ovliviiovat, vysvétlovat nebo vyjednavat

(Armstrong, 2020).

V poslednich letech se stdle vice sklofiuje v souvislosti s funkci manazera také emocni
inteligence. V dnesni pracovni kultufe predstavuje také klicovy faktorem uspéchu, kde jsou
rozpracoval Daniel Goleman ve své knize ,,Emocni inteligence* v roce 1995, se stal zdkladem
pro pochopeni toho, jak emocionalni dovednosti ovliviiuji naSe profesni Uspéchy. Manazefi
s vysokou emocni inteligenci maji schopnost rozpoznat, pochopit a regulovat své vlastni
emoce, rozpoznat své silné a slabé stranky nebo dobie se adaptovat ménicim se podminkam.
EQ zahrnuje schopnost sebereflexe, empatie, socidlni povédomi a schopnost fidit své emoce

tak, aby podpofily efektivni komunikaci a fizeni tymu (Goleman, 2015).

Praxe podle Kovaiikové (2016) ukazuje, ze budovani interni komunikace je dlouhodobou

zalezitosti, béhem které je zapotiebi budovat s pracovniky solidni a sluSny vztah a vzajemnou
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divéru. Spravedlivy manazer, na kterého se 1ze spolehnout dava prostor oteviené komunikaci

a budovani dobré pracovni atmosféry.

Pokud neni komunikace ze strany manazera nikterak organizovdna nedochézi k plynulému
komunika¢nimu toku a dochézi k dezinformacim a famam, které mohou pracovniky otravit az
demotivovat. Tento fakt dokazuji aktudlni prizkumy, podle kterych jsou vztahy na pracovisti a
s nadfizenym jednémi z nejvétsich stresorti v pracovnim prostiedi. Takto ptsobici dlouhodoby
stres muze zpiisobovat zadvazné potize jako je deprese, uzkosti, zvySena unava, zazivaci potize
az sebevrazedné tendence. V téchto pfipadech nelze podavat plnohodnotny pracovni vykon.
Snizuje se produktivita prace, rozviji se pracovni disharmonie v prdvnim tymu, roste

pravdépodobnost chyb, snizuje se kvalita prace (Kovatikova, 2016).

Proto efektivn€ nastavend komunikace musi zahrnovat cile v jednotlivych oblastech, kde tyto
cile pak mohou rozvijet komplexnost komunikace a tim zvySovat jeji efektivitu. Protoze
komunikace probihd za rGznych podminek, rGznych situaci a za pomoci rtznych
komunikacnich kanal. Nastaveni efektivni komunikace by mélo prob&hnout uz pii nastupu
nového pracovnika do tymu a béhem jeho adaptace. Komunikace hraje dileZzitou roli v rozvoji
divéry, kterd je zdkladnim predpokladem pro manazerskou efektivitu, pfiCemz divéra a
komunikace podporuji aktivni zapojeni a angazovanost zaméstnanci a s tim jejich i pracovni
vykonnost. Pokud pracovnici nejsou spokojeni nebudou ani angaZovani a loajalni. Proto kazdy

vedouci pracovnik by mél byt vybaven ti¢innymi komunika¢nimi kompetencemi.

Chyby v komunikace ptedstavuji zdvazné problémy odrazejici se ve funkénosti a ziskovosti

zdravotnického zatizeni (Hola, 2017).

Jankelova et al. (2023) ve své studii potvrzuje zjiSténi, Ze manazerské kompetence ve
zdravotnictvi potencialné vytvareji trvalou konkurenéni vyhodu. Tato skutecnost je vyznamna,
nebot’ sméfuje pozornost zdravotnickych zafizeni k potiebé manazersky kompetentniho
vrcholového managementu, ktery je jednim z kli¢i k udrZeni stfedniho managementu. Jako
vyznamny se potvrdil i fakt, Ze respondenti s manazerskou specializaci ovlivituji pravdivost
tohoto faktu. Vysledky této studie potvrdily vyznam prace v menSich tymech, kdy je mozné

kvalifikovanym fizenim vyrazné¢ ovlivnit spokojenost fadovych pracovnika.
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2.1.1 ManaZerska komunikace

ManaZzerskd komunikace je soucasti daleko vétstho a Siroce obsahlého celku interni
komunikace. Vercic et al. (2012) ji popisuje jako nejrychleji rozvijejici se obor v oblasti public
relations a komunika¢niho managementu a identifikuje vtomto sméru Ctyfi oblasti

komunikace.

e Obchodni komunikaci — zabyvajici se komunika¢nimi dovednostmi zamé&stnanc.
e Manazerskd komunikace — zaméfena na manazerské komunika¢ni dovednosti a
schopnosti.
e Firemni komunikace — zaméfenou na formalni komunikaci a organiza¢ni komunikaci
zabyvajici se spise teoreticky orientovanymi otazkami.

ZjednoduSené veskerou komunikaci uvnité organizace, l1ze zahrnout pod pojmem interni
komunikace, pficemz nejvice je s ni spojend organizacni kultura, motivace a angaZovanost
zaméstnanc (Hola, 2017). Toto plati obzvlast pro manazerskou komunikaci, kde hraje
diilezitou roli manaZzer, ktery ve zdravotnické organizace svoji strategickou funkci zasadné
pfispiva k angazovanosti a loajalit¢ zaméstnanct (Hold, 2016). Dvorakova (2012) povazuje
manazerskou komunikaci za nejdilezit¢jsi ¢ast interni komunikace, zaroven ale dodava, ze se
dilezitym tématem zatfazenym do kurzii celozivotniho vzdélavani (Hola et al. 2019). Na toto
téma provedli autorky Hol4d, Moravcova a Hlavackova vroce 2018 prizkum tykajici se
komunikacnich kompetenci manazerd. Kvantitativniho prizkumu se ztc¢astnilo 102 sester a
1¢kait zastavajicich vedouci pozici. Cilem bylo zhodnotit dulezitost jednotlivych kompetenci
pro jejich praci a zaroven hodnoceni urovné jejich dovednosti v jednotlivych kompetencich za
pomoci modelu komunikacnich kompetenci Dewhursta a FitzPatricka. Vysledky prokazaly, Ze
vztaht“. Naopak jako nejméné dulezitou kompetenci oznacili ,,Rozvoj ostatnich
komunikatort“. Z hlediska zvladani téchto kompetenci oznacili jako nejlépe zvladnutou,
kompetenci ,,Naslouchat* a nejhtife zvladnutou, kompetenci ,,Inovace a kreativita“ (Hola et al.

2019).

Manazetfi v ramci své komunikaéni strategie mohou vychazet s pfedem jimi vytvorené¢ho
komunika¢niho mixu. Jedna se o soubor néstroju, piistupli nebo stylt. Patfi sem napftiklad i
komunikacni kanaly, kterymi jsou mezi pracovniky distribuovany informace. Vhodnéa volba

téchto kandll zavisi na momentalnich a specifickych potiebach (Iltis, 2017).
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Podle Hlouskové (1998) je potieba brat v potaz mezi kym se komunikace odehrava. Pokud jde
o komunikaci nevyzadujici osobni setkani, Ize zvolit k pfenosu informaci komunika¢ni kanaly
digitalni formy. Mezi ty patii naptiklad telefon, email, nasténky, firemni noviny nebo intranet

zdravotnického zafizeni.

Mezi nejbeéznéjsi a zaroven nejefektivnéjsi formu komunikace, patii komunikace osobni, ktera

miZze byt nejen v rdmci organizacni struktury dvojiho typu, a to verbalni a neverbalni.

Verbalni komunikaci miizeme oznacit jako slovni interakci mezi dvéma ¢i vice lidmi. Jedna
se o mluveny projev, odpovidajici rétoriku a vhodnou skladbu slov. Manazerovym cilem je vést
verbalni komunikaci tak, aby byla pfiméfena situaci, byla srozumitelnd a vystizna. Zaroven je
potieba, aby se podiizeny pracovnik citil v interakci bezpeéné a byl tak ochoten v komunikaci

pokracovat (Hoficky, 2010).

Neverbilni komunikace je zptsob komunikace, ktery nevyuziva slovniho vyjadfeni misto
toho se zamétuje na prostiedky, jako je gestikulace, mimika, pohyby télem, ton a vyska hlasu,

o¢ni kontakt nebo drzeni téla.

Tyto prostfedky mohu pfenaSet emoce, postoje nebo zaméry (Hoficky, 2010). Naptiklad
proxemika nebo vzdalenost mezi komunikujicimi, kterd v ptipadé vzdalenosti mensi, nez je
natazena paze, vyvolava dojem povySenosti a arogance. Pii vzdalenosti vétsi mize naopak

manazer v podiizenych vzbuzovat odstup a strach (Pilafova, 2016).

Neverbalni komunikace ¢asto dopliiuje verbalni komunikaci a miize ptidat diiraz na kontext,

ktery je vyjadifovan verbalné (Hoficky, 2010).

Spravné zvolena forma komunikace a komunika¢niho kanalu napoméha rychlému predévani
informaci, kdy pracovnici v rtiznych situacich védi, co pfesné¢ maji délat, jak to maji délat a
proc¢ to maji délat. K ujasiiovani ndzort a postoji, ale vhodnosti pracovnich postupt a nastrojti
slouzi pfenos dat pomoci komunikace, ktera probiha ve vSech smérech fungovani organizace.
Nejcastéji mezi managementem a pracovniky, mezi manazery navzajem a mezi jednotlivymi

pracovniky (Hola, 2017).

Podle toho, kdo se komunikace zGcastni a jakymi sméry se komunikace ubira, je mozné v

organizac¢ni struktufe definovat tyto nasledujici 4 sméry.

Sestupny smér komunikace — komunikace a také informace sméfujici hierarchicky smérem

dolt od nadfizenych na vyse postavenych pozicich k tém na niz§ich pozicich. Vznikl na zakladé
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domnénky, ze nadfizeni jsou povinni komunikovat se svymi podfizenymi (Seghal, 2006). V

tomto piipadé€ je uplatiiovan autokraticky styl fizeni (Lednicky, 2004).

Vzestupny smér komunikace — komunikace a informace sméfujici hierarchicky smérem
vzhlru, tzn. od fadovych pracovnikli smérem k vedoucim pracovniklim. Pracovnici tak
informuji svého nadfizeného o svych postojich, ndpadech, nazorech, potiebach, ale i vytkach

(Seghal, 2006). Tento smér je pouzivan pro demokraticky styl fizeni (Lednicky, 2004).

Horizontilni smér komunikace — probihda mezi pracovniky na stejné pracovni urovni.
Zpravidla se odehravd mezi manazery ruznych pracovnich tymu ¢i oddéleni na poradach a

schiizich (Seghal, 2006).

Diagonalni smér komunikace — je poslednim smérem, kdy probiha komunikace mezi
pracovniky na rizné urovni pracovnich pozic, bez ohledu na to, zda jsou v pfimém pracovnim

kontaktu (Seghal, 2006).

Pokud neni komunikace ze strany manaZera smérem k podiizenym nikterak organizovédna
nedochdzi k plynulému komunika¢nimu toku a mize dochazet k dezinformacim a famam, které
jsou pro pracovniky nepiijemné. V lepSim piipadé je mohou pouze otravit, v horSim az
demotivovat. Tento fakt dokazuji aktualni prizkumy, podle kterych jsou vztahy na pracovisti a
s nadfizenym jednémi z nejvétsich stresorti v pracovnim prostiedi. Takto ptsobici dlouhodoby
stres muze zplusobovat zavazné potize jako je deprese, uzkosti, zvySend tinava, zazivaci potize.
Ve velmi vaznych piipadech se u pracovnikii mohou objevit az sebevrazedné tendence.
V téchto neptiznivych pracovnich podminkach nelze podavat plnohodnotny pracovni vykon.
Snizuje se produktivita prace, rozviji se pracovni disharmonie, roste pravdépodobnost chyb a
tim se snizuje i1 kvalita odvedené prace (Kovatikova, 2016). V souvislosti s tim mé podle
Koubka (2015) obzvlast' sestupnd a vzestupna komunikace potencial, tvofit zaklad pro

nastaveni oteviené komunikace bez zatajovani informaci (Koubek, 2015). Ze vSech znalosti a

vvvvvv
NS4

vvvvvv

I pfes to mlize v pracovnim prostiedi dochazet k nejriiznéjSim komplikacim a malérim se

kterymi musi manazer v ramci své funkce pracovat a operativné je fesit. Radime sem napiiklad:

e Zadrzovani nebo zatajovani informaci — ke kterému mutze dochdzet zamérmné s cilem

vlastniho profitu nebo i ze strachu z moznych nésledk;
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e Nefungujici zpétna vazba —ktera mlize na pracovniky plisobit tak Ze o n¢ manazer nejevi
zajem, nezajimaji ho jejich nazory nebo nejsou realizovany jejich napady které by
mohly vést zlepSeni vysledkil tymu;

e Drby a famy — vznikaji v pfipadech kdy pracovnici nemaji v€asné a relevantni
informace které si pak domysleji. Vysledkem je pak nervozita, nedlvéra a
nespokojenost zaméstnancli. Proto je dilezité tomu predchazet a pracovnikiim
poskytovat informace potiebné pro jejich praci;

e Zavadéni nového — néktefi pracovnici se mohou obavat zmén, a proto opét oteviena
komunikace muze byt prevenci obav a neklidu mezi zaméstnanci,

e Nespravedlnost — je opravdu velkym zdsahem neprospivajicim oteviené¢ komunikaci a
dobrym vztahlim na pracovisti. Pokud k ni dochézi ze strany manaZera, pracovnik se
citi ukfivdéné a nepratelsky, coz mize vést k negativni atmosféte a vzniku konfliktu;

e Nedodrzovani dohod — ze strany manazera, napt. zvySeni platu, vede ke ztraté davéry
ze strany zaméstnance. Se ztratou divéry se snizuje i angaZovanost a motivace
pracovnika.

Pokud se nékterd z téchto komplikaci na pracovisti objevi svéd¢i to o tom, ze oteviend a
efektivni komunikace nefunguje spravné a vysledkem jsou frustrovani zaméstnanci
(Kovatikova, 2016). Pfitom zaméfeni se na tyto komplikace a kladeni vétSiho dirazu na
uspokojovani potfeb zaméstnanci, je nejucinnéjSim nastrojem, jak jim pfedchazet a vyvarovat

se vzniku konfliktd (Koubek, 2015).

Konflikt vzniké4 jako neshoda mezi dvéma nebo vice komunikujicimi, je ve vétSiné ptipadi
vnimam jako neptijemny az Skodlivy, vznikajici v disledku frustrace (Urban, 2013). Podle
Armstronga (2020) mtze byt vSak i disledkem pokroku a zmény k lepSimu, kdy mize byt
pouzit i konstruktivnim zptisobem. V okamziku jeho vzniku je dilezité, aby o ném manazer

veédét a byl schopny ho fesit Pilatové (2016).

K vyteSeni konfliktu mohou pfispét 3 zakladni zplisoby feSeni, mezi které patii: mirova

koexistence, kompromis a vyfeseni problému.

Mirova koexistence si klade za cil naucit ob¢ strany spolu vychézet. Ne vzdy je ale tento
idedlni stav mozny. Sblizovaci techniky jako jsou schliizky nebo porady, které¢ davaji prostor
oteviené diskuzi mohou byt napomocné. Pokud vSak jedna ze stran neustoupi, neni to zaruka,

ze se konflikt nebude opakovat.
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Kompromis je vysledkem jednani nebo vyjednavani, proto ani jedna ze stran by neméla mit
pocit, ze vyhrala nebo prohréla. Toto jednani dava najevo Ze neexistuje zadna spravnéa odpoveéd’
a vzniklé dohody pouze zmirni ndzorové rozdily. Skutecné problémy se ale pravdépodobné

nevyftesi.

VyreSeni problémii se jevi jako nejlepsi pokus o snahu najit skute¢né feSeni problému.
Zakladem je definovat problém, debatovat o postupu feSeni a dohodnout se na cili kterého by

mélo byt dosazeno, aby mohla byt celd zalezitost vyfeSena (Armstrong, 2020).

Piedchézeni nedorozuméni, neshoddm a konfliktim by podle Pilatové (2016) mohla piispét
kvalitni socidlni adaptace novych pracovnikd, ktefi jsou hned na zacatku seznameni s pravidly
a chodem pracovniho tymu. Stejné tak je dulezitd pracovni adaptace, béhem které jsou

pracovnikovi vymezeny jeho role, povinnosti a kompetence.

Protipolem neshod a konfliktii a ide4dlnim stavem je vlidné a pratelské pracovni prostiedi, kde
vladne oteviend a efektivni komunikace a kde se pracovnici citi bezpecné a spokojené. Na
tomto ma nejveétsi podil manazer a jeho kvalita vedeni. Jeho dilezitym tkolem je u svych

podtizenych budovat angazovanost a motivaci (Hola, 2014).

(Versic et al.) v letech 2010-2011 provedli rozsédhlou Delfskou studii, kde oslovili velké
mnozstvi evropskych asociaci véetné ¢eského institutu interni komunikace (IIK). Respondenti
Delfské studie definovali, ze komunikace by méla zaméstnance motivovat a vytvaiet hodnotu

pro firmu.

Manazerska komunikace je zdkladnim kamenem uspéSné¢ho vedeni tymu a spravy organizace.
Kazdy manazer ma svijj vlastni styl komunikace, ktery odrazi jeho osobnost, pfistup a cile.
Znalost riznych styli manazerské komunikace je klicova pro budovani efektivnich pracovnich
vztahli a dosahovani firemnich cili. Zde jsou nékteré z nejbéznéjSich styli manazerské

komunikace a jejich G¢inky:

1. Autoritativni komunikacni styl: Tento styl je charakterizovdn jednostrannou
komunikaci, ve které manaZzer dava jasné pokyny a ocekavani. Autoritativni manazer
Casto rozhoduje s minimalnim vstupem podtizenych a preferuje kontrolu nad procesem.
Tento styl mize byt G€inny v situacich, kdy je potfeba rychlého rozhodnuti nebo kdyz
jsou cile jasné a nediskutabilni (Hersey, Blanchard, 1969).
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2. Demokraticky komunika¢ni styl: Manazeifi s demokratickym stylem komunikace
preferuji zapojeni svych tymli do procesu rozhodovani. Diskuse a spoluprace jsou
podporovany, ackoliv manazer nakonec piebird zodpovédnost za kone¢né rozhodnuti.
Tento piistup muze vést k vEétSi angazovanosti tymu a podpotfe kreativity a inovace
(Northouse, 2015).

3. Podpirny komunikaéni styl: Podpirny manazer klade diraz na péci o své
zameéstnance. Tento styl komunikace je zaméfen na porozuméni potiebam jednotlivei,
poskytovani podpory a povzbuzeni jejich rozvoje. Manazefi vyuzivajici tento styl
mohou budovat silné vztahy se svymi tymy a posilovat jejich davéru (Lussier et al.,
2015).

4. Vizionarsky komunikaéni styl: Manazefi s vizionafskym stylem komunikace jsou
schopni inspirovat své tymy prostfednictvim jasné definované vize a dlouhodobych cilt.
Tento styl klade diiraz na posilovani hodnot a vizi a motivuje zaméstnance k dosahovani
spolecnych cilii. ManaZeti s timto stylem casto exceluji v transformaci organizaci a
vytvareni inovativniho prostfedi (Kouzes et al., 2017).

5. Situacéni komunikaéni styl: Situa¢ni manaZeti jsou schopni pfizplsobit svlj styl
komunikace podle konkrétnich okolnosti a potfeb svého tymu. Tento pfistup vyzaduje
schopnost ¢teni situace a flexibilitu v pfizpisobeni se riznym potfebam a preferencim

jednotlivych ¢lenti tymu (Hersey et al., 2013).

Kazdy z téchto styll ma své vyhody a nevyhody a vhodnost jejich pouziti zavisi na konkrétni
situaci a dynamice tymu. Efektivni manaZerska komunikace vyzaduje schopnost manaZera
rozpoznat potieby svého tymu a piizplsobit svij styl komunikace tak, aby podpofil

produktivitu, motivaci a efektivitu prace.
Opakem mohou byt divody, které manazery vedou k podcenovani manazerské komunikace:

e nevnimaji komunikaci jako vyznamnou;
e zaméstnanci nejsou vnimani jako plnohodnotni partnefi;
e Casova tisen,

e nedostate¢né prenos informact, které podtizeni pro praci potiebuji (Cowan, 2013)

Proto kompetentni manazer nekomunikuje nahodile a libovoln¢. VSechny jeho manazerské

komunikacni postupy vytvateji v pracovnim prostfedi jedinecné komunikacni klima. Toto
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prostiedi pak ovliviiuje adaptabilitu, vysledky a vykonost pracovnikl. Ne vzdy musi manaZzera

s podiizenym pojit pratelstvi nebo sympatie (Rotescu et al. 2023).
Rotescu et al. (2013) identifikuje také bariéry, které mohou manazefti sami vytvaret:

e staceni komunikace do monologu z nedostatku ¢asu;

e zvySovani tonu hlasu, ktery miize vyvolat nespolupraci;

e pouzivani vysoce odbornych vyrazi, kterym nemusi vSichni pracovnici rozumét;
e neschopnost vést dialog k dosaZzeni cile;

e neschopnost naslouchat.

Témto situacim je potieba predchézet, snizovat jejich dopady a v nejlepsim piipad¢ je odstranit.

Snazit se o snizeni nejistoty na obou stranach komunikujicich (Hol4, 2006).

V obdobi pandemie COVID-19 byla podle Jansen et al. (2023) prace, interakce i komunikace
znané¢ komplikovana a odhalila stinné stranky profesniho prostfedi. VSichni zdravotni
pracovnici museli v tomto obdobi rychle reagovat. Klicem k Gispéchu byla nejen asertivni

komunikace, autenticita, ale odolnost odrazejici se v emoc¢ni inteligenci.

Komunikace je nedilnou soucésti naSeho kazdodenniho soukromého i pracovniho Zivota. Na
kazdodenni bazi prostfednictvim ji feSime problémy i1 spory. Zplsob, jakym s druhym
hovotfime naznacuje nd$ postoj vici ostatnim a rozhoduje o tom, zda se z nas stanou piatelé
nebo si kazdy dal ptijde svou cestou. Mezi pficiny vzniku ptestielek, rozepti ¢i nedorozuméni
je, ze si myslime, Ze za naSe pocity zodpovidaji druzi. Nenasilnd komunikace je zivotni postoj,
jenz ndm umozinuje prevzit zodpoveédnost za naSe vlastni plany. Navic jde o velmi jednoduchou
metodu jejiz pomoci jsme schopni dospét k takovému feSeni konfliktu jez bude prospésné pro

vSechny zucastnéné (Basu, 2013).

Podle Basu (2013) je receptem k nenasilné komunikaci oteviené jednani a empatické

naslouchani.

Béhem rozhovort, kdy dochdzi k dynamickym zménam a kazda véta piichazi jako reakce na
vétu predchozi, kdy slova jsou n¢kdy chapéna Upln€ jinak, nez byla pivodné myslena, je
diilezité béhem rozhovoru jednat pfimo a interpretovat co potfebuji a empaticky naslouchat, co
potfebuje druhy. Mezi dvéma komunikatory se pozornost ¢asto opakované piesouva tam a zpét

Basu (2013).

26



2.1.2 AngaZovanost

Angazovanost zamé&stnancll souvisi také s jejich loajalitou a se situaci, kdy jsou zaméstnanci
do urcit¢ miry ztotoznéni se svym zaméstnavatelem a citi urCitou sounalezitost se
zdravotnickym zafizenim, pro které pracuji. ProtoZze spokojenost zaméstnancti izce souvisi s
kvalitou poskytované péce, a tedy i spokojenosti pacientti, ktefi jsou hlavnim pfedmétem zajmu

zdravotnickych zatizeni (Holé et al. 2019).

Spravné motivovani pracovnici jsou vstficnéjsi, méné chybuji, nevyzaduji neustaly dohled nad

jejich praci a dosahuji stanovenych vysledkt (Urban, 2017).

V opacném ptipad¢é dochazi ke snizovani pracovniho vykonu, vytraci se iniciativa, dochazi ke
zhorSovani mezilidskych vztahti, ke zvySené nemocnosti, pracovni absenci az fluktuaci

(Mikulastik, 2010).

Pokud jednotlivci nejsou spokojeni nebudou ani angazovani a ani loajalni. Proto kazdy vedouci
pracovnik by mél byt vybaven u¢innymi komunikaénimi kompetencemi. Nefungujici
komunikace miize byt pro organizaci velkym problémem, ktery mize u pracovnikii vyustit
v demotivaci, zmatenost, pasivitu, ¢i frustraci. Spatné interpersonalni vztahy a $patna Groven
komunikace byva nej€astéjsi pfi¢inou fluktuace pracovnikl. Angazovanost neboli zapojeni
pracovnikl lze sledovat naptiklad na jejich soustfedéni se na ¢innost, jak jsou své praci oddani,
jak projevuji nadSeni a tvofivost. NeangaZovani pracovnici pfijimaji nové tkoly s nevoli, nevéji
se praci, tak jak by méli, ukoly pfijimaji pasivné bez jakékoliv dalsi iniciativy a nechtéji nic

fesit ani zlepSovat (Hol4, 2017).

Gallupiv ustav pii svém vyzkumu popsal, ze pouze 33 % pracovnikil je angazovanych, 49 %

neangazovanych a zbylych 18 % dokonce aktivné neangazovanych (Gallup Consulting, 2008).

V tomto smyslu angazovanost koresponduje s angazovanosti. Pro motivaci pracovnici vyZaduji
prilezitost vyuziti a rozvijeni vlastniho potencialu. Pokud vidi ve své praci smysl je vnitiné
motivovan zajem o smysluplnou préci a vyse jeho finan¢niho ohodnoceni pro n¢j neni tak

dilezitd (Armstrong, 2008).
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2.1.3 ManazZerské komunika¢ni kompetence

Pievazna vétSina kompetenci vyzaduje schopnost a nutnost meénit se, kterd vyzaduje od jedince,
aby se pribézné ucil a rozvijel tak svlij potencial v souvislosti s pozadavky na svou osobni a
profesni zpUsobilost. A tak jedin€ manazer, ktery vyuZzivd schopnosti ucit se, rozvijet se a
trénovat efektivnim zplisobem se muize stat profesné velmi UspéSnym. Rozvijeni klicovych
kompetenci by mélo byt predmétem celozivotniho vzdélavani manazerd. Na praktické vyuziti
kompetenci a jejich efektivni aplikaci v kazdodenni praxi je v posedni dob¢ kladen velky diiraz.

(Osborne, 2015).
Kubes et. al (2004) poukazuje na tfi skupiny rozvoje kompetenci.

e Rozvoj dovednosti a tréningu v rdmci malé skupiny.

e Navdzani spoluprace na Grovni kou¢inku a mentoringu.

e Uceni se zpétnou vazbou (jedna se zarovenn o hodnotici metodu zvladani kompetence
snazvem 360° zpétna vazba). Pii tomto hodnoceni byva manazer hodnocen
spolupracovniku ze vSech Urovni tzn. nadfizenymi, podfizenymi ¢i kolegy na stejné

pracovni urovni (Gruber et. al, 2016).

Prevazna vétSina kompetenci nejen komunikacnich vyzaduje schopnost a nutnost ménit se v
Case, ktera vyZzaduje od manazera, aby se pribézné ucil a tak rozvijel svlj potencial
v souvislosti s pozadavky na svou osobni a profesni zptisobilost. Jedin¢ manazer, ktery vyuziva
schopnosti ucit se, rozvijet se a trénovat efektivnim zplsobem se miize stat profesné velmi
uspéSnym. Rozvijeni kli¢ovych komunikac¢nich kompetenci by mélo byt predmétem
celozivotniho vzdélavani manazert. Na praktické vyuziti kompetenci a jejich implementaci

v kazdodenni praxi je v posedni dobé kladen velky diraz. (Osborne, 2015).

Model komunikac¢nich manaZerskych kompetenci, ktery vzeSel ze studie Dewhurst a

vvvvvv

2007)

Tabulka 1 - Nejdulezitéjsi manazerské komunikacni kompetence (Hola, 2017)

1. Budovani efektivni vztahii: Rozvijeni a udrzovani vztahti dlouhodobé spoluprace,
budovani divéry, udrzovani respektu, budovani Siroké socialni sité spolupracujicich
partnert, rozvijeni spoluprace pro budouci realizaci zamyslen¢ho (uvadét véci do

pohybu).
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2.

Zaméreni na cil: Mit ptehled o hlavnich cilech a aktivitach zatfizeni a hlavnich
procesech, vyuzivat ziskany ptehled znalosti a nastavenou komunikaci

k ptekonavani dil¢ich problémd.

3.

Konzultace a koucink: Doporucovani spravnych feSeni, podpora pfi prosazovani
rozhodnuti a zmén, pomoc a podpora pfi rozvijeni komunika¢nich kompetenci

ostatnich.

4.

Znalost fungovani a organizace firmy: Pochopeni prace jednotlivych oddéleni a
jejich pfinosii naptic organizaci, ptehled o praci spolupracovnikil a vyuziti téchto

znalosti pro spolec¢nou spolupraci.

S.

Psani a Gprava dokumentu (dovednosti): Vyuzivani a rozvijeni praktickych
dovednosti pfi tvorbé a pouzivani dokumentti. Vyuzivani dostupnych technologii

relevantnich pro vlastni praxi.

6.

Rozvoj ostatnich komunikatori: Pomoc a podpora ostatnim komunikatorim

v rozvoji a v dosazeni pozadovanych kompetenci v ramci jejich kariéry.

7.

Inovace a kreativita: Hledani nejlepsich zpiisobii prace, objevovani nejvhodnéjsich

postupii a praktik, podpora originalnich pfistupt k feSeni komunikacnich problému.

8.

Naslouchéni: Nastavovani mechanismi pro zpétnou vazbu a reakce ostatnich,
pfipadné priizkumi. Naslouchdni ostatnim — poskytovani prostoru pro objasiiovani

nazoru ostatnich.

9.

Implementace: Uvadéni planti a ndpadt do praxi, implementace zmén,

organizovani, pfesvédcovani, vytvafeni podminek pro realizaci.

10. Planovani: Planovani komunikacnich programt (napft. porad), promysleni

argumentace a zvazovani disledkil, vyhodnocovani fungovéani komunikace a jejich

vysledkd.

11. Specializace: Byt expertem pro specifickou oblast, nebot’ znalosti napomahayji

v argumentaci a prosazovani, navic budi divéru a respekt.

12. Vize a standardy: Uplatiiovani a pozadovani konzistentniho pfistupu ke

komunikaci a udrzovani profesionalni trovné a etickych standardt v souladu se

standardy a vizi.
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3 VYZKUMNA CAST

V druhé ¢asti diplomové prace byla zvolena kvantitativni vyzkumna metoda. Babbie (2020)
popisuje kvantitativni vyzkum jako metodicky piistup ke sbéru, analyze a interpretaci dat, ktery
se zam¢&fuje na numerické hodnoty a statistické analyzy. Tento typ vyzkumu se fidi danym
postupem, vyuziva statistické metody k vyhodnoceni dat a klade diiraz na vybér vyzkumného
vzorku. Jeho cilem je poskytnout obecné platné zaveéry a poznatky o zkoumanych jevech
a jejich vztazich. V oSetfovatelstvi vyzkum pfispiva k rozvoji teorie a védecké zakladny
informaci tykajicich se oSetfovatelstvi. Zaroven pomahd aplikovat teoretické poznatky

na potieby praxe (Kutnohorska, 2009).

3.1 Tvorba dotazniku

Sbér dat byl proveden za pomoci anonymniho dotaznikového Setfeni (viz ptiloha A). Dotaznik
patfi mezi n€kolik sbérnych metod kvantitativniho vyzkumu. Jednd se o standardizovany
soubor otazek, které jsou pfedem pfipraveny v uréitém formuléfi. V jeho uvodu by méli byt
respondenti seznameni s G¢elem dotazniku a problematikou, kterou se zabyva. Dale také
upozornéni, zda je dotaznik anonymni. V opa¢ném piipadé, je vyzadovan informovany souhlas
respondentl vyjadtujici jejich souhlas se dotaznikového Setfeni ucastnit. Mezi vyhody, které
dotaznik ptinasi je moznost jeho distribuce online formou nebo jednoznac¢na formulace otazek
bez emocniho zabarveni. Naopak nedostatecné porozuméni otazkam nebo jeho nizké navratnost

predstavuje jeho nevyhody (Kutnohorska, 2009).

Pro ucel sbéru dat byl vytvofen dotaznik za pomoci internetové stranky spolecnosti Google a
jeho aplikace Google Forms. Nastaveno bylo kritérium, aby nedochazeno ke sbéru emailovych
adres spolupracujicich respondentd. Jeho uvodni Céast obsahovala stru¢né predstaveni

vyzkumnika, ucel, pro ktery byl dotaznik vytvofen a co je pfedmétem jeho zkoumani.

Samotny dotaznik byl vytvofen na zdkladé modelu manazerskych komunika¢nich kompetenci
autori. Dewhurst a FitzPatrick (2007) a doplnén o definice autorky Holé (2017).
(viz. Tabulka 1).

Do tvodni, I. casti dotazniku bylo zatazeno 7 identifikacnich otdzek slouzicich k popisu

vyzkumného souboru.
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Dalsi II. Cast dotazniku uz byla vénovéana 12 kompetencim, které byly piedstaveny kratkou
definici. Ke kazdé dil¢i kompetenci byly formulovany 2 otazky ,,Jak je pro Vas tato kompetence

vyznamna? ,, a ,,Jak zvlada tuto kompetenci Vas nadtizeny?*.

Za pomoci Likertovy skaly méli respondenti v rozmezi 1-5 moznost hodnotit miru souhlasu.
Hodnoceni odpovidalo zndmkovani jako ve Skole. V pfipadé prvnich otdzek na vyznamnost
kompetenci (1 — nejvyznamnégj$i; 5 — nevyznamny). V druhych otazkach pro hodnoceni

zvladani kompetence nadfizenym (1 — vyborné; 5 — nedostate¢n¢).

III. Cast dotazniku zahrnovala 2 otazky zaméfené na hodnoceni spokojenosti v oblasti

komunikace s nadtizenym.
3.2 Vybér vyzkumného vzorku

Pro spolupraci na vyzkumu byli osloveni studenti navazujicich magisterskych programu
zdravotnické fakulty UPCE. Magisterska forma studia byla zvolena, jelikoZ se 1ze domnivat, Ze
tito studenti jsou jiz zafazeni do pracovniho procesu a uz pfisli do styku s manazerskou
komunikaci. Jsou soucasti pracovniho tymu, ktery je vedeny nadfizenym manazerem nebo jsou
oni sami na pozici manazera. V kazdé ztéchto moznosti se nabizi moznost hodnoceni
komunikac¢nich kompetenci nafizené¢ho, at’ uz se jednd o hodnoceni liniového manazera
z pozice fadového pracovnika, hodnoceni manazera stfedni urovné z pozice liniového
manazera nebo hodnoceni top managementu z pozice manazera stfedni urovné. DalSim
diivodem pro osloveni respondentli z fad studentl byla riiznorodost pracovniho prostfedi a
tymi, ve kterych pracuji. Nejednd se pouze o konkrétni oddéleni, ale nabizi respondenty
pracujici v riznych oborech, na riznych oddélenich a ve zdravotnickych organizacich po celé
Ceské republice. Dotaznikového Setieni se celkové z(castnilo 81 studentd. Ze vzorku
respondenti nebyl vylouen zadny, jelikoz nastavené kritérium v ramci dotazniku,

neumoznovalo odeslani neuplné vyplnéného dotazniku.

3.3 Sbér dat a nastroje pro zpracovani

Na zaklad¢ schvéleni zadosti o provedeni vyzkumu vedoucimi kateder FZS mohlo byt
ptikroceno k distribuci dotazniku a vlastnimu dotaznikovému Setfeni. To probihalo béhem
meésice biezna 2024. Studenti vybranych studijnich programi byli osloveni pomoci

studentského emailu, ktery obsahovat priivodni text s prosbou na tcasti prizkumného Setteni,
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seznamenim s Ucelem dotazniku a tématem kterého se tykd. Soucésti emailu bych odkaz, ktery

pfesmérovat respondenta na online dotaznik.

Navracend data byla prubézné ukladéna do tabulek v programu Microsoft Office Excel a
nasledné zpracovana pomoci nastroje pro statistickou analyzu dat SPSS. Pro pifehlednost
vysledkll byly vytvotfeny tabulky a grafy taktéZ pomoci programu Microsoft Office Excel.
Ziskané data jsou uvadéna v absolutnich (n) a relativnich (%) Cetnostech. Vysledky dil¢ich
vypoiti jsou pro pichlednost uvedeny v tabulkach a grafech. Ciselna data v procentech byla

zaokrouhlena na jedno desetinné misto.

3.3 Analyza dat a jejich interpretace

3.3.1 Zakladni popis souboru

Setieni se celkové zacastnilo 81 respondentd, z toho bylo 95,1 % Zen (77 osob), nejéastéji ve
veékove kategorii 18-29 let (63,0 %; 51 osob). Nejméné pocetnou vékovou kategorii 50-59 let
tvofi 1 zena (1,2 %). Muzi byli zastoupeni pouze v malém mnoZstvi, tvotili pouze 4,9 %
(4 osoby) v celkového objemu respondentli. Zakladni informace o respondentech popisuje

Tabulka 2 a ptehledné zndzornuje graf 1.

Tabulka 2 - Zakladni informace o respondentech

Zakladni informace o o
n o
respondentech

L. y Muz 4 4.9 %
Jilﬁ ;si;/ase Zena 77 95,1 %
polfavt Celkem 81 1000 %
18-29 let 51 63,0 %

. 30-39 let 22 27,2 %

olicle, 40-49 let 7| 86%

' 50-59 let 1 1,2 %
Celkem 81 100,0 %
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Graf 1 — Zakladni informace o respondentech

Zakladni informace o respondentech

100% 95,1%
80%
63,0%

60%
40% 27,2%

0,
20% 4.9% 8,6% o

1,2%
0% — [ |
Muz Zena 18-29 let 30-39 let 40-49 let 50-59 let
Jaké je Vase pohlavi? Kolik je Vam let?

Tabulka 3 popisuje délku pracovni zkuSenosti studentii navazujicich magisterskych programd.
Nejcasteji maji respondenti délku praxe 2-5 let (32,1 %; 26 osob), nebo mén¢ nez 2 roky
(24,7 %:; 20 osob). Nejméné pocetnou skupinu tvoii respondenti s délkou praxe delsi jak 20 let

(4,9 %; 4 osoby). Ptehledné je zndzornéno v grafu 2.

Tabulka 3 - Délka praxe

Jaka je delk?a Vasi a o,
praxe?

méné nez 2 roky 20 24,7 %
2-5 let 26 32,1 %
5-10 let 19 23,5 %
10-20 let 12 14,8 %
20 let a vice 4 4,9 %
Celkem 81 100,0 %

Graf 2 - Délka praxe

Jaka je délka Vasi praxe?

35% 32,1%
30%
24,79
25% 7% 23,5%
20%
14,8%
15%
10%
4,9%
O
0%
méné nez 2 roky 2-5let 5-10Iet 10—-20let 20 let a vice
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Tabulka 4 popisuje rozdé€leni respondentii podle pozice na které pracuji. Jako fadovy pracovnik
pracuje 84,0 % dotazanych osob (68 osob), 16,0 % osob tvoii vedouci pracovnici (13 osob).

Piehledn¢ znazornuje graf 3.

Tabulka 4 — , Na jaké pracovni pozici pracujete?*

Na J a1.<e pracovni n o
pozici pracujete?
Radovy pracovnik 68 84,0 %
Vedouci pracovnik 13 16,0 %
Celkem 81 100,0 %

Graf 3 — , Na jaké pracovni pozici pracujete?*

Na jaké pracovni pozici pracujete?

= Radovy pracovnik

m Vedouci pracovnik
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V tabulce 5, kterad se nachazi niZe jsou uvedeny informace tykajici se manazerského vzdélani

respondentli. Manazerské vzdélani ma celkove 9,9 % osob (8 osob).

Pozn. Je zajimavé, Ze pokud by se sledovalo manazerské vzdelani podle pozice, 7 z 8
sledovanych osob s manazerskym vzdelanim jsou z rad radovych zaméstnanci (87,5 %), a

pouze I osoba s manazerskym vzdelanim pracuje na vedouci pozici (12,5 %).

Z pohledu typu vzdélani se nejéastéji jednalo o studium v ramci VS (Mgr.; 37,5 %; 3 osoby)

nebo specializacni kurz (37,5 %; 3 osoby).

Tabulka 5 — Manazerské vzdélani

Manazerské vzdélani n %
0
Mite manazerské z?\lneo 783 990’91 ﬁ;o
Y V4 r() b
vzdelini: Celkem 81 ]100,0 %
w1y x Mgr. 3 37,5 %
v Rnpade, zve Pyla Specializacni 3 37,5 %
Vase odpoveéd na Kurz —
predchozi otazku kratkodoby 1 12,5 %
an% pm.SiLn, MBA 1 12,5 %
vyberte jake. Celkem 8 11000 %

Graf 4 — Manazerské vzdélani

Mate manazerské vzdélani?

= Ano

m Ne
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Tabulka 6 znazornuje skladbu respondentli podle studovanych magisterskych programii.

Celkove 51,9 % respondentt studuje program Organizace a fizeni ve zdravotnictvi (42 osob).
Mezi dalS$i nejvice zastoupeny studijni program patii Specializace v oSetfovatelstvi —
Perioperacni péce (19,8 %; 16 osob). Nejméné respondentli tvofi studenti programu

Specializace v porodni asistenci — Perioperacni péce (13,6 %; 11 osob).

Tabulka 6 — Celkové vzdélani

VzdSlani n %

Organlzqce EEI‘IZGIII ve 4 51,9 %
Obor zdravotnictvi

Ostatni obory 39 48,1 %

Celkem 81 100,0 %

Organlzqce EEI‘IZGIII ve 42 51,9 %

zdravotnictvi

Specializace v

oSetfovatelstvi — 12 14,8 %

Osetrovatelska péce v
Jaky studijni | internich oborech
program Specializace v
studujete? oSetfovatelstvi — 16 19,8 %
Perioperacni péce
Specializace v porodni

asistenci — Perioperacni 11 13,6 %
péce
Celkem 81 100,0 %
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3.3.2 Dil¢i kompetence

V tabulkach 7-18 jsou uvedeny vysledky dil¢ich komunikaénich kompetenci. V tabulce jsou
vzdy uvedeny odpovédi na otadzku, jak je pro respondenty dand kompetence vyznamna a

zaroven jak podle nich zvlada tuto kompetenci jejich nadtizenych. V obou piipadech hodnoceni

vvvvvv

(popt. nejhorsi). Celkové vyhodnoceni je provedeno v tabulce 19 a 20.

Tabulka 7 - 1. Budovani efektivnich vztahu

Jak je pro Vs tato

Jak zvlada tuto

1. Budovani kompetence kompetenci Vas 1. Budovani
efektivnich vztaha vyznamna? nadfizeny? efektivnich vztahti
n % n %
1 - nejvyznamnéjsi 62| 76,5% 12| 148% 1 - nejlepsi
2 15| 18,5% 29| 35.8% 2
3 3,7% 23| 28,4 % 3
4 1 1,2 % 9] 11,1% 4
5 0,0 % 8 9,9 % 5
Celkem 81| 100,0 % 81| 100,0 % Celkem

Tabulka 8 - 2. Zaméfeni na cil

Jak je pro Vs tato

Jak zvlada tuto

2. Zamg¢feni na cil ko,mp etenf:;: komp evt’enc1’Vas 2. Zamg¢fteni na cil
vyznamna? nadfizeny?
n % n %
1 - nejvyznamnéjsi 41 50,6 % 12 14,8 % 1 - nejlepsi
2 32 39,5 % 260 32,1% 2
3 8 9,9 % 28| 34,6 % 3
4 0 0,0 % 11 13,6 % 4
5 0 0,0 % 4 4,9 % 5
Celkem 81| 100,0 % 81| 100,0 % Celkem

Tabulka 9 - 3. Konzultace a kou¢ink

Jak je pro Vas tato | Jak zvlada tuto
3. Konzultace a kompetence kompetenci V4§ | 3. Konzultace a
kouc¢ink vyznamna? nadfizeny? koucink
n % n %
1 - nejvyznamnéjsi 51 63,0 % 14 17,3 % 1 - nejlepsi
2 22 27,2 % 16| 19.8% 2
3 5 6,2 % 28| 34,6 % 3
4 2,5% 13 16,0 % 4
5 1,2 % 10 123% 5
Celkem 81| 100,0 % 81| 100,0 % Celkem

37




Tabulka 10 - 4. Znalost fungovani a organizace firmy

Jak je pro Vas tato | Jak zvlada tuto
fiﬁg:\?a}t?l?ta kompetence kompetenci Vas fjhgélj;?ta
; vyznamna? nadfizeny? ;
organizace firmy 0 % a0 % organizace firmy
1- nejvyznamné;jsi 40| 494 % 19| 235% 1 - nejlepsi
2 34 42,0% 221 272 % 2
3 6 7,4 % 241 29,6 % 3
4 1 1,2 % 12 14,8 % 4
5 0 0,0 % 4 4,9 % 5
Celkem 81| 100,0 % 81| 100,0 % Celkem

Tabulka 11 - 5. Psani a tprava dokumentu (dovednosti)

5. Psani a uprava |Jak je pro Véstato| Jak zvlada tuto 5. Psani a uprava
dokumentu kompetence kompetenci Vas dokumentu
(dovednosti) vyznamna? nadfizeny? (dovednosti)
n % n %
1 - nejvyznamnéjsi 25| 30,9 % 13] 16,0 % 1 - nejlepsi
2 29| 35,8% 29| 35,8% 2
3 20| 24,7 % 26| 32,1 % 3
4 6| 74% 9] 11,1% 4
5 1 1,2 % 41 49% 5
Celkem 81 100,0 % 81| 100,0 % Celkem

Tabulka 12 - 6. Rozvoj ostatnich komunikéatorti

. Jak je pro Vas tato | Jak zvlada tuto .
6. Rozvoj i 6. Rozvoj
, kompetence kompetenci V4s ;
ostatnich , 10 v ostatnich
N vyznamna? nadfizeny? e o
komunikatort komunikatort
n % n %
1 - nejvyznamné;jsi 311 383 % 10] 12,3 % 1 - nejlepsi
2 27| 333% 23| 28,4 % 2
3 221 272% 321 395% 3
4 1 1,2 % 11] 13,6 % 4
5 0] 0,0% 5 6,2 % 5
Celkem 81| 100,0 % 81| 100,0 % Celkem
Tabulka 13 - 7. Inovace a kreativita
Jak je pro Vas tato Jak zvlada tuto
7. Inovace a kompetence kompetenci Vas 7. Inovace a
kreativita vyznamna? nadfizeny? kreativita
n % n %
1 - nejvyznamné;jsi 43| 53,1 % 70 8,6% 1 - nejlepsi
2 22| 272 % 26| 32,1 % 2
3 14| 17,3 % 23| 28,4% 3
4 21 25% 21| 259 % 4
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Jak je pro Vas tato Jak zvlada tuto
7. Inovace a kompetence kompetenci Vas 7. Inovace a
kreativita vyznamna? nadfizeny? kreativita
n % n %
5 0] 0,0% 41 49% 5
Celkem 81]100,0 % 81]100,0 % Celkem

Tabulka 14 - 8. Naslouchani

Jak je pro Vas tato Jak zvlada tuto
- kompetence kompetenci V4§ | 8. Naslouchéani
8. Naslouchdni vyznamna? nadfizeny?
n % n %
1 - nejvyznamnéjsi 66| 81,5% 12| 14,8 % 1 - nejlepsi
2 14| 17,3 % 23| 28,4% 2
3 1 1,2 % 16| 19,8 % 3
4 0 0,0 % 22| 272 % 4
5 0 0,0 % 8] 99% 5
Celkem 81| 100,0 % 811100,0 % Celkem
Tabulka 15 - 9. Implementace
Jak je pro Vas tato Jak zvlada tuto
9. Implementace kormpeten’c;: komp evt’enc1’Vas 9. Implementace
vyznamna’? nadfizeny?
n % n %
1 - nejvyznamné;jsi 41| 50,6 % 70 8,6% 1 - nejlepsi
2 25| 30,9 % 26| 32,1 % 2
3 15| 18,5% 27| 333 % 3
4 0 0,0 % 16| 19,8 % 4
5 0 0,0 % 5] 62% 5
Celkem 81| 100,0 % 81]100,0 % Celkem
Tabulka 16 - 10. Planovani
Jak je pro Vas tato Jak zvlada tuto
10. Planovani kompetence kompetenci VAS | o pisn ovini
vyznamna’? nadfizeny?
n % n %
1 - nejvyznamnéjsi 35] 432% 9] 11,L1% 1 - nejlepsi
2 26| 32,1 % 27| 333 % 2
3 17 21,0% 28| 34,6 % 3
4 3 3,7% 12| 14,8 % 4
5 0 0,0 % 5] 62% 5
Celkem 81| 100,0 % 81]100,0 % Celkem
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Tabulka 17 - 11. Specializace

Jak je pro Vas tato Jak zvlada tuto
L kompetence kompetenci Vas | 11. Specializace

11. Specializace , ‘0 dfizen?

vyznamna’? nadtizeny’

n % n %
1 - nejvyznamnéjsi 49| 60,5 % 191 23,5% 1 - nejlepsi
2 25| 30,9 % 23| 28,4 % 2
3 6 7,4 % 24| 29,6 % 3
4 0 0,0 % 9] 11,1 % 4
5 1 1,2 % 6 7,4 % 5
Celkem 81| 100,0 % 81| 100,0 % Celkem

Tabulka 18 - 12. Vize a standardy

Jak je pro Vas tato Jak zvlada tuto
12. Vize a kompetence kompetenci Vas 12. Vize a
standardy vyznamna? nadfizeny? standardy
n % n %

1 - nejvyznamnéjsi 27| 333 % 9] 11,1 % 1 - nejlepsi
2 41| 50,6 % 29| 35,8% 2
3 11| 13,6 % 25| 30,9 % 3
4 1] 12% 12| 14,8 % 4
5 1| 12% 6| 74% 5
Celkem 81]100,0 % 811100,0 % Celkem

Jak bylo zminéno jiz vySe, hodnoceni vyznamnosti kompetenci bylo hodnoceno na Sbodové

Skéle, od 1 = nejvyznamnéjsi. Z tohoto divodu bylo mozné spocitat primérmé hodnoceni

vyznamnosti jednotlivych polozek. Vysledky jsou uvedeny v tabulce 19. S rostouci hodnotou

kles4 vyznamnost dané kompetence pro respondenty.

Nejvyznamnéjs$i kompetenci je pro respondenty 8. Naslouchani, 1. Budovani efektivnich vztahti

a 11. Specializace. Naopak nejméné vyznamnou kompetenci je pro respondenty 5. Psani a

uprava dokumentt, 6. Rozvoj ostatnich komunikatorti a 12. Vize a standardy.
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Tabulka 19 — Celkové vyhodnoceni — vyznamnost kompetenci

Jak je pro Vas tato o o . Smér. w1
kompetence vyznamna? Primér Medidn Odchylka Poradi
1. Bu(oiovam efektivnich 1.3 1.0 0.6 )

vztaht

2. Zaméfeni na cil 1,6 1,0 0,7 5
3. Konzultace a kouéink 1,5 1,0 0,8 4
4. Zna}lost fungovani a 1.6 2.0 0.7 6
organizace firmy

5. Psani a uprava

dokumentu (dovednosti) 2,1 2,0 1.0 12
6. ROZ\./O_]’ ost?tnlch 1.9 2.0 0.8 11
komunikatort

7. Inovace a kreativita 1,7 1,0 0,8 8
8. Naslouchani 1,2 1,0 0,4 1
9. Implementace 1,7 1,0 0,8 7
10. Planovani 1,9 2,0 0,9 9
11. Specializace 1,5 1,0 0,7 3
12. Vize a standardy 1,9 2,0 0,8 10

Z pohledu ovladani kompetenci nadiizenym z pohledu respondentd, probihalo hodnoceni opét
na Sbodové skale, kde 1 = nejlépe, tj. s rostouci hodnotou klesa zvladnuti dané kompetence u

vedouciho.

Nejlépe zvladnuté kompetence maji podle respondenti nadiizeni v oblasti: 4. Znalost
fungovani a organizace firmy, 11. Specializace a 5. Psani a uprava dokumentu (dovednosti).
Naopak nejhtife si vedou v oblastech: 8. Naslouchani, 7. Inovace a kreativita a 3. Konzultace a

kouéink.

Tato skutecnost je velmi zajimava, protoze zrovna naslouchani respondenti povazuji za

vvvvvv

podle respondentli nadfizenymi ovladana velmi dobte. Porovnani pofadi hodnoceni kompetenci

z pohledu vyznamnosti a schopnosti nadfizen¢ho je uvedeno na grafu 5.
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Tabulka 20 — Celkové vyhodnoceni — zvladnuti kompetence nadiizenym

Jak zvlada tuto Smér
kompetenci Vas Primér Median : Poradi
v, Odchylka
nadiizeny?
1. Bugiovanl efektivnich 2.7 2.0 12 5
vztaht
2. Zamg¢ieni na cil 2,6 3,0 1,1 4
3. Konzultace a koucink 2,9 3,0 1,2 10
4. Zna}lost fungovani a 2.5 2.0 12 1
organizace firmy
5. Psani a uprava
dokumentu (dovednosti) 2,5 2,0 1,0 3
6. ROZYO_]’ ostoatnlch 2.7 3.0 1.0 3
komunikatort
7. Inovace a kreativita 2,9 3,0 1,1 11
8. Naslouchani 2,9 3,0 1,2 12
9. Implementace 2,8 3,0 1,0 9
10. Planovani 2,7 3,0 1,1 6
11. Specializace 2,5 2,0 1,2 2
12. Vize a standardy 2,7 3,0 1,1 6

Graf 5 — Poradi hodnoceni kompetenci

Poradi hodnoceni kompetenci (1 - 12)

1. Budovani efektivnich vztaht | EE==———————— 5
2.Zaméfeninacil [ -
3. Konzultace a kou¢ink I ————— 10
4. Znalost fungovéni a organizace firmy | sl — 6
5. Psani a Gprava dokumentu (dovednosti) IS — | )
6. Rozvoj ostatnich komunikatort I 11
7. Inovace a kreativita I — ]
8. Naslouchénl’ _ 12
9. Implementace I ©
10. Planovani [ S e S
11. Specializace e 3
e ()

12. Vize a standardy
0 2 4 6 8 10 12 14

W Jak je pro Vas tato kompetence vyznamna? M Jak zvlada tuto kompetenci Vas nadfizeny?

V tabulce 21 jsou uvedeny odpovédi na otazku: ,,Ovliviiuje komunikace s Vasim nadfizenym
Vasi spokojenost v pracovnim prostredi?*. Celkové 79,0 % respondentii uvedlo, Ze ano

(64 osob), dalsich 17,3 % poté spise ano (14 osob).
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Tabulka 21 — ,,Ovlivituje komunikace s Va$im nadfizenym Vasi spokojenost v pracovnim prostiedi?*

Ovliviiuje
komunikace s Vasim
nadfizenym Vasi n %
spokojenost v
pracovnim prostiedi?

Ano 64 79,0 %
SpiSe ano 14| 17,3 %
Neutrélni postoj 2 2,5%
SpisSe ne 1 1,2 %
Ne 0 0,0 %
Celkem 81] 100,0 %

Graf 6 — ,,Ovliviiuje komunikace s Vasim nadfizenym Vasi spokojenost v pracovnim prostiedi?*

Ovliviuje komunikace s Vasim nadrizenym Vasi
spokojenost v pracovnim prostredi?

90%

79,0%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 17,3%

(]
10% . 2,5% 1,2% 0,0%

O% I
Ano Spise ano Neutrdlni postoj Spise ne Ne

V Tabulce 22 jsou uvedeny odpovédi na otazku: ,Jste celkové spokojen/a s Vasim
nadiizenym?*. 33,3 % respondent (27 osob) je celkové spokojeno se svym nadiizenym,
dalsich 19,8 % je spise spokojeno (16 osob). Spise nebo rozhodné nespokojeno je celkove 19,7

% respondentt (16 osob).

Tabulka 22 — Celkova spokojenost s nadiizenym

Jste celkovée
spokojen/na s Vasim n %
nadfizenym?
Ano 27 333%
SpiSe ano 16| 19,8 %
Neutrélni postoj 221 272%
SpiSe ne 9l 11,1 %
Ne 7 8,6 %
Celkem 81| 100,0 %
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Graf 7 — Celkova spokojenost s nadfizenym

Jste celkové spokojen/na s Vasim nadfizenym?
359% 33,3%

30% 27,2%
25%
19,8%
20%
159
% 11,1%

10% 8,6%

0%

Ano Spise ano Neutralni postoj Spise ne Ne
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3.4 Testovani hypotéz
Pro ucel prizkumného Setfeni byly stanoveny nasledujici hypotézy, které jsou dale podrobné

rozpracovany:

Hypotéza 1: Vnimani vyznamnosti kompetenci se li§i podle pracovni pozice respondenta

(manazerska funkce; fadovy pracovnik)

Hypotéza 2: Respondenti s manazerskym vzdélanim vnimaji komunika¢ni kompetence jako

velmi vyznamné.

Hypotéza 3: Existuji rozdily ve vnimani vyznamu manazerskych komunika¢nich kompetenci
mezi studenty navazujiciho magisterského programu Organizace a fizeni ve zdravotnictvi,

oproti studentlim ostatnich navazujicich magisterskych programi.

Hypotéza 4: Respondenti hodnotici zvladani komunika¢nich kompetenci svého nadtizené¢ho

prevazné znamkou 1 jsou v pracovnim prostiedi spokojené;si.

Hypotéza 5: Existuje vyznamna souvislost mezi spokojenosti v komunikaci s nadfizenym a

celkovou spokojenosti v pracovnim prostiedi.
Poznédmka k vyhodnoceni hypotéz:

V ramci hypotéz bylo hodnoceni povazovano za ordinalni proménnou, kterd ma bodovani na

4bodové Likertové skale.

Testovani bylo provedeno ve vSech piipadech na hladin€¢ vyznamnosti o = 5 %. Pro ovéteni
rozdild mezi skupinami v pfipadé hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci byl pouzit
v pfipad¢ 2 skupin neparametricky dvouvybérovy Mann Whithenytv test. Tento test byl zvolen
z diivodu ordinality ¢iselnych dat. V pifipad€ vztahu dvou ordindlnich proménnych, byl pouzit

neparametricky Spearmantiv korela¢ni koeficient.
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3.4.1 Hypotéza 1

H1: Vniméni vyznamnosti kompetenci se li§i podle pracovni pozice respondenta (manazerska

funkce; fadovy pracovnik).

Testovana hypotéza bude ve tvaru:

H1.0: Hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci se neli§i podle pracovni pozice

respondenta.

H1.1:

respondenta.

Hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci se 1i§i podle pracovni pozice

Vysledky jsou uvedeny v tabulce 23. Z tabulky je patrné, ze ani jedna p-hodnota Mann

Whithneyova testu neni mensi nez hladina vyznamnosti oo = 5 %, testovanou hypotézu HO ani

pro jednu kompetenci na hladin€ vyznamnosti o = 5 % nezamitame.

Hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci se nelisi podle pozice respondenta.

Tabulka 23 — Vyznamnosti kompetenci podle pracovni pozice

Na jaké pracovni pozici pracujete?

Mann Whithneylv

Jak je pro Vas tato Radovy pracovnik (n = 68) Vedouci pracovnik (n = 13) test
kompetence Sme Sme Tostove 5
wznamna? - . mér. . . mér. estové -

y Pramer | Median Odchylka Pramér | Median Odchylka | kritérium | hodnota

1. Budovani 13 1,0 0.6 12 1,0 04| 434,000| 0,889

efektivnich vztahu

2. Zaméfeni na cil 1,6 1,5 0,7 1,5 1,0 0,7| 421,000 0,764

3. Konzultace a

Koudink 1,5 1,0 0,8 1,5 1,0 0,8| 427,500 0,827

4. Znalost
fungovani a 1,6 1,5 0,7 1,6 2,0 0,7| 429,500 0,858
organizace firmy

5. Psani a uprava

dokumentu 2,1 2,0 1,0 2,1 2,0 1,1 418,000 0,746

(dovednosti)

6. Rozvoj ostatnich

komunikatort 1,9 2,0 0,9 1,9 2,0 0,6 | 428,000 0,848

7. Inovace a

kreativita 1,7 1,0 0,9 1,8 2,0 0,8| 375,000 0,343

8. Naslouchani 1,2 1,0 0,5 1,1 1,0 0,3| 384,500 0,272

9. Implementace 1,7 2,0 0,8 1,5 1,0 0,7| 367,000 0,291

10. Planovani 1,9 2,0 0,9 1,7 1,0 0,9| 381,500 0,406

11. Specializace 1,5 1,0 0,8 1,5 1,0 0,7| 412,500 0,661

12. Vize a

standardy 1,8 2,0 0,8 2,0 2,0 0,8| 395,000 0,507
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Graf 8 - Vyznamnosti kompetenci podle pracovni pozice (primérné hodnoty)

Jak je pro Vas tato kompetence vyznamna?

1. Budovani efektivnich vztaht —1,35,3
2. Zaméfeni na cil _1,]56
3. Konzultace a kou¢ink L. 31,,%
4. Znalost fungovéni a organizace firmy | :!l’,%
5. Psani a Uprava dokumentu (dovednosti) NN 2?11
6. Rozvoj ostatnich komunikatort I 11,’%
7. Inovace a kreativita .../ 1,8
8. Naslouchani —’11,2
9. Implementace T 1,7
10. Plénovani T 1,9
11. Specializace . 11!,55
12. Vize a standardy —82,0

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5
1 - Nejvyznaméjsi; 5 - nejméné vyznamna

m Radovy pracovnik  m Vedouci pracovnik

3.4.2 Hypotéza 2
H2: Respondenti s manazerskym vzdélanim vnimaji komunikacni kompetence jako velmi

vyznamné.
Testovana hypotéza bude ve tvaru:

H2.0: Hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci se mezi osobami s manazerskym

vzdélanim a bez tohoto vzdélani statisticky vyznamné nelisi.

H2.1: Hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci se mezi osobami s manazerskym

vzdélanim a bez tohoto vzdélani statisticky vyznamné lisi.

Jelikoz ani jedna p-hodnota neni mensi nez hladina vyznamnosti o = 5 %, testovanou hypotézu

HO opét na této hladin€ vyznamnosti nezamitame.

Hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci se mezi osobami s manaZerskym
vzdélanim a bez tohoto vzdélani statisticky vyznamné neliS$i. Neda se ani Fici, Ze by ve
vS§ech kompetencich hodnotili osoby s danym vzdélanim kompetence dilezitéji, i kdyz

tifeba ne vyznamné.
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Tabulka 24 — Vyznamnosti kompetenci podle manazerského vzdélani

) ] Mate manazerské vzdélani? Mann WhithneyGv

Jak je pro Vas tato Ano (n = 8) Ne (n = 73) test
kompetence Sma Sma Testove B
V! 'Znamné? o .y mer. o .y mer. eslove -

Y Pramér | Median Odchylka Pramer | Median Odchylka | kritérium | hodnota
1.Budovanl 15 15 0,5 13 1,0 0,6 214,000| 0,094
efektivnich vztahl
2. Zaméreni na cil 1,6 2,0 0,5 1,6 1,0 0,7 | 269,500 0,692
3. Konzultace a
Koudink 1,5 1,5 0,5 1,5 1,0 0,9| 266,000 0,630
4. Znalost
fungovani a 1,8 2,0 0,5 1,6 1,0 0,7 | 234,000 0,306
organizace firmy
5. Psani a uprava
dokumentu 2,0 2,0 0,9 21 2,0 1,0| 267,500 0,684
(dovednosti)

6. Rozvoj

ostatnich 1,6 1,5 0,7 1,9 2,0 0,8 | 232,500 0,317

komunikatort

E- Inovace a 1,9 2,0 08 1,7 1,0 09| 245500| 0,418
reativita

8. Naslouchani 1,4 1,0 0,5 1,2 1,0 0,4| 232,000 0,159

9. Implementace 1,5 1,5 0,5 1,7 1,0 0,8| 264,000 0,628

10. Planovani 21 2,0 0,6 1,8 2,0 0,9| 219,500 0,220

11. Specializace 1,3 1,0 0,5 1,5 1,0 0,8 | 238,000 0,323

12. Vize a

standardy 1,8 2,0 0,5 1,9 2,0 0,8 | 280,000 0,835

Graf 9 — Vyznamnosti kompetenci podle manazerského vzdélani (primérné hodnoty)

Jak je pro Vas tato kompetence vyznamna?

1. Budovani efektivnich vztaht | T 15
2. Zaméfenina cil [ ;0
3. Konzultace a koucink | . 1>
4. Znalost fungovani a organizace firmy [ T 1.8
5. Psani a Uprava dokumentu (dovednosti) ..  ; 1
6. Rozvoj ostatnich komunikatord | .G 1 0
7. Inovace a kreativita | T 1,9
8. Naslouchani G 14
9. Implementace NG | ;
10. Planovani - T 21
11. Specializace [ EEEGEGEGEGEEEEEEEEEEE. o (5
12. Vize astandardy .5 | o

0,0 0,5 1,0 15 2,0 2,5

1 - Nejvyznaméjsi; 5 - nejméneé vyznamna

B Manazerské vzdélani W Bez manazZerského vzdélani
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3.4.3 Hypotéza 3
H3: Existuji rozdily ve vnimédni vyznamu manazerskych komunika¢nich kompetenci mezi
studenty navazujiciho magisterského programu Organizace a fizeni ve zdravotnictvi, oproti

studentlim ostatnich navazujicich magisterskych programti.
Testovana hypotéza bude v tvaru:

H3.0: Hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci se mezi studenty navazujiciho
magisterského programu organizace a fizeni v porovnani se studenty jinych obort statisticky

vyznamng¢ nelisi

H3.1: Hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kompetenci se mezi studenty navazujiciho
magisterského programu organizace a fizeni v porovnani se studenty jinych obort statisticky

vyznamné 1isi

Vysledky podle oboril jsou uvedeny v tabulce 25, ktera se nachdzi nize. Z tabulky je patrné, ze
opét ani v piipadé studovaného oboru neexistuji statisticky vyznamné rozdily v hodnoceni

vyznamnosti jednotlivych kompetenci (p-hodnoty> a. = 5 %).

Hodnoceni vyznamnosti JEDNOTLIVYCH KOMPETENCI se mezi studenty
navazujiciho magisterského programu Organizace a Fizeni ve zdravotnictvi v porovnani

se studenty jinych oborii statisticky vyznamné neliSi.

Tabulka 25 — Vyznamnosti kompetenci podle oboru

Obor Mann Whithneylv

Jak je pro Vas tato Organlzage arizeni ve Ostatni obory (n = 39) test

kompetence zdravotnictvi (n = 42)

vyznamna? Sme . .

S . mér. - . Smér. Testové P-
Pramér | Median Odchylka Pramer | Median Odchylka | kritérium | hodnota

1. Bqdoyanl ] 1.2 10 0,4 14 1,0 0,8 | 434,000 0,889
efektivnich vztahu
2. Zaméfeni na cil 1,5 1,0 0,6 1,7 2,0 0,8| 421,000 0,764
3. Konzultace a 1.4 1,0 07 1,7 1,0 09| 427,500 0,827
koucink
4. Znalost
fungovani a 1,5 1,0 0,6 1,7 2,0 0,7 | 429,500 0,858

organizace firmy

5. Psani a uprava
dokumentu 2,0 2,0 0,9 2,2 2,0 1,1 418,000 0,746
(dovednosti)

49



Obor Mann Whithneylv
Jak je pro Vas tato Organizace a fizeni ve . _ test
kJorrFl)petence zdravotnictvi (n = 42) Ostatni obory (n = 39)
vyznamna? . . .
. ., Smér. . ., Smér. Testové P-
Pramér | Median Odchylka Pramer | Median Odchylka | kritérium | hodnota
6. Rozvoj ostatnich 18 2,0 0,7 2,1 2,0 00| 428000| 0,848
komunikatoru
7. Inovace a 1,7 1,0 08 1,7 1,0 09| 375000 0,343
kreativita
8. Naslouchani 1,1 1,0 0,4 1,3 1,0 0,5| 384,500 0,272
9. Implementace 1,5 1,0 0,7 1,9 2,0 0,8| 367,000 0,291
10. Planovani 1,6 1,5 0,7 21 2,0 1,0 381,500 0,406
11. Specializace 1,5 1,0 0,6 1,5 1,0 0,9| 412,500 0,661
12. Vize a
standardy 1,8 2,0 0,7 2,0 2,0 0,9| 395,000 0,507

Graf 10 — Vyznamnosti kompetenci podle oboru (praimérné hodnoty)

Jak je pro Vas tato kompetence vyznamna?

1. Budovani efektivnich vztah

2. Zaméreni na cil

3. Konzultace a koucink

4. Znalost fungovani a organizace firmy
5. Psani a Uprava dokumentu (dovednosti)
6. Rozvoj ostatnich komunikatord

7. Inovace a kreativita

8. Naslouchani

9. Implementace

10. Planovani

11. Specializace

12. Vize a standardy

m Organizace a fizeni ve zdravotnictvi

0,0

N ol o 1,2

"Ry

i 17
¥
"Ny
I o 2,1

e

. 1 5

e e 1,9
"R

I >

PN

0,5 1,0 1,5

2,0 2,5

1 - Nejvyznaméjsi; 5 - nejméné vyznamna

m Ostatni obory
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3.4.4 Hypotéza 4

H4: Respondenti hodnotici zvladani komunika¢nich kompetenci svého nadfizeného pievazné

znamkou 1 jsou v pracovnim prostiedi spokojeng;jsi.
Testovana hypotéza bude ve tvaru:

H4.0: Mezi hodnocenim celkové spokojenosti na pracovisti a zvladanim kompetenci

nadfizeného neexistuje statisticky vyznamny vztah.

H4.1: Mezi hodnocenim celkové spokojenosti na pracovisti a zvladanim kompetenci

nadfizeného existuje statisticky vyznamny vztah.

Vyhodnoceni bylo provedeno opét pro jednotlivé kompetence, tentokrat vSak z pohledu ,,Jak
zvlada tuto kompetenci Vas nadiizeny?*. JelikoZ hodnoceni zvladani kompetence je ordinalni
proménna a proménna ,,Jste celkové spokojen/a s Vasim nadiizenym® je také ordinalni, pro

ovefeni vztaht byl pouzit neparametricky Spearmantiv korelacni koeficient.

Vysledky jsou uvedeny v tabulce 26, kterd se nachazi nize. Jelikoz jsou vSechny p-hodnoty
mensi nez hladina vyznamnosti o = 5 %, testovanou hypotézu HO pro vSechny kompetence na

této hladin€ vyznamnosti zamitame.

Mezi hodnocenim celkové spokojenosti na pracovisti a zvlidanim kompetenci
nadrizeného existuje ve vSech sledovanych kompetencich statisticky vyznamny vztah.
JelikoZ vime, Ze s rostouci hodnotou u kompetence, klesa znalost této kompetence a u
spokojenosti klesa spokojenost, a zaroven nasSe koeficienty jsou kladné, miiZeme
konstatovat, Ze srostouci nekompetentnosti v dané oblasti u nadfFizeného roste

nespokojenost zaméstnancii na pracovisti.

Zaroven je z tabulky patrné, Ze nejsilnéj$i vliv na celkovou spokojenost (nejvétsi hodnota
Korela¢niho koeficientu) mé zvladani kompetence v oblasti 3. Konzultace a koucink (R =
0,671), nasledn¢ 1. Budovani efektivnich vztahti (R = 0,665) a poté 2. Zaméteni na cil (R =
0,657).

Naopak nejslabsi vliv na celkovou spokojenost (nejmensi hodnota Korela¢niho koeficientu) mé
zvladani kompetence v oblasti 12. Vize a standardy (R =0, 418), nasledné 4. Znalost fungovani

a organizace firmy (R = 0,423) a poté 10. Planovani (R = 0,427).
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Tabulka 26 — Spearmanovy korelacni koeficienty — vztah spokojenosti a znalosti kompetenci vedoucich

Jste celkové spokojen/na s
Jak zvlada tuto kompetenci Vasim nadiizenym?
Vas nadfizeny? Korela¢ni P- N
koeficient | hodnota
1. Bu(oiovam efektivnich 0.665 | <0,001* 21
vztaht
2. Zaméfeni na cil 0,657 | <0,001* 81
3. Konzultace a koucink 0,671|<0,001%* 81
4. Zna}lost fungovani a 0,423 | <0,001* 21
organizace firmy
5. Psani a uprava
dokumentur()dovednosti) 0,454 <0,001% 81
6. ROZ\./O_]’ ost?tmch 0,529 <0,001* ’1
komunikatort
7. Inovace a kreativita 0,439 <0,001* 81
8. Naslouchani 0,531|<0,001%* 81
9. Implementace 0,557 <0,001* 81
10. Planovani 0,427 | <0,001* 81
11. Specializace 0,497 | <0,001* 81
12. Vize a standardy 0,418 <0,001* 81

Pozn. *statisticky vyznamny vztah na hladin¢ vyznamnosti a =5 %

3.4.5 Hypotéza 5

H5: Existuje vyznamna souvislost mezi spokojenosti v komunikaci s nadfizenym a celkovou

spokojenosti v pracovnim prostredi.
Testovana hypotéza bude ve tvaru:

H5.0: Celkova spokojenost respondentil statisticky vyznamné nezavisi na otazce ,,Ovlivituje

komunikace s Vasim nadfizenym Vasi spokojenost v pracovnim prostiedi?*

H5.1: Celkova spokojenost respondentl statisticky vyznamné zavisi na otazce ,,Ovliviluje

komunikace s Vasim nadfizenym Vasi spokojenost v pracovnim prostredi?*

Vysledky jsou uvedeny v tabulce 27. Pro ovéieni hypotézy by bylo mozné pouzit y2 test
nezavislosti v kont. tabulce, nejsou vsak nesplnény predpoklady této metody (velky pocet mélo
zastoupenych kategorii), jelikoz v§ak ob€ proménné miizeme povazovat za ordindlni (1 = Ano,
2 = spiSe ano, atd)., mizeme opé&t pouzit neparametricky Spearmantiv korela¢ni koeficient.
Na zékladé provedeného testu (R = 0,066; p-hodnota = 0,559), kdy byla vysledna p-hodnota
vétsi nez hladina vyznamnosti a = 5 %, testovanou hypotézu H5.0 na této hladin¢ vyznamnosti

nezamitame.
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Celkova spokojenost respondenti statisticky vyznamné nezavisi na otazce ,,Ovliviiuje

komunikace s Vasim nadiizenym Vasi spokojenost v pracovnim prostredi?*

Tabulka 27 — Celkova spokojenost podle vlivu komunikace s vedoucim na spokojenost v pracovnim prostredi

Jste celkové spokojen/na s Vasim nadfizenym? Celkem
Ano SpiSe ano Neutral.m SpiSene| Ne
postoj
Ovliviuje 23 (35,9 11(17,2 o 69,4 6(9,4|64 (100
komunikac | ™ %) 0y | 18 (28,1%) % | %) %)
e s VaSim ” o o o 2(143| 1(7,1]14 (100
nadfizenym Spise ano | 4 (28,6 %) | 4 (28,6 %)| 3 (21,4 %) %) %) %)
Vasi Neutralni 00| 2(100
spokojenost | postoj 0(0%)| 1(50%) 1 (50 %)| 0(0 %) %) %)
A%
pracovnim | SpiSe ne 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) ! (1000 00(0 ! (1000
" %) %) %)
prostiedi?
27 (33,3 16 (19,8 o 9(11,1| 7(8,6| 81 (100
Celkem %) %) 22 (27,2 %) %) %) %)

Graf 11 — Celkova spokojenost podle vlivu komunikace s vedoucim na spokojenost v pracovnim prostiedi

Jste celkové spokojen/na s Vasim nadfizenym?

100%
N
80%

70%

60% m Ne
50%
40% m Spise ne
0,
38;: Neutrdlni postoj
10% m Spise ano
0% A
Ano Spise ano Neutralni Spise ne mAno
postoj

Ovliviiuje komunikace s Vasim nadfizenym Vasi spokojenost v
pracovnim prostredi?

3.4.6 Dodatek — Celkova vyznamnost komunika¢nich kompetenci

V ramci hypotéz 1, 2 a 3 jsme pracovali s hodnocenim dilé¢ich kompetenci komunikace.
Jelikoz tyto polozky maji Cronbachovo alpha 0,825, tj. velmi dobrou vnitini konzistenci dat,
vypocitali jsme nakonec i celkovou proménnou Vyznamnost komunika¢nich kompetenci.
Jedna se o hrubé skore dil¢ich kompetenci, tj. soucet hodnoceni. Jelikoz ptivodni hodnoceni

bylo na skale 1-5, vysledné hodnoceni je na Skéle 12—60 bodt.

S klesajici hodnotou roste celkova vyznamnosti komunikace.
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Vysledky pro celkova data jsou uvedena v tabulce 28 nize. Primérny pocet bodl je 21,7.
Minimum je 12,0 bodi, tj. v datech jsou osoby, které vSem kompetencim piitadili nejvyssi
hodnoceni, tj. 1. Naopak maximum je pouze 41,0 (ze 60 moznych). V datech tedy neni nikdo,
kdo by vSechny kompetence oznacil jako naprosto nedtilezité. VSichni respondenti celkové

prikladaji k uvedenym kompetencim spise vys$si vyznam.

Tabulka 28 — Celkova vyznamnost komunikacnich kompetenci

Vyznamnost
komunikac¢nich
kompetenci
Pocet 81
Primeér 21,7
Median 22,0
Minimum 12,0
Maximum 41,0
Sme¢r.
Odchylka >

Graf 12 — Celkova vyznamnosti komunika¢nich kompetenci

15,07

Mean = 21,6914

_ Std. Dev. = 5,37039
N=281

10,0 —

Frequency

5,07

bl

I J I I I
10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

00

Vyznamnost komunikac¢nich kompetenci

Jelikoz se jiz jedna o ¢iselnou proménnou, bylo nutné ovéfit v prvnim kroku normalitu dat
(Shapiro Wilktv test). Pokud minimélné jeden vybér pochazel zjiného nez normalniho
rozdéleni, testovanou hypotézu ovétime pomoci Mann Whithneyova testu, v opacném piipade
pouzijeme dvouvybérovy t-test.
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Testovana hypotéza bude pro vSechny faktory ve tvaru:

HO: Celkova vyznamnost komunika¢nich dovednosti nezavisi na sledovaném faktoru (pozice,

vzdélani, obor).

HI1: Celkova vyznamnost komunikac¢nich dovednosti zavisi na sledovaném faktoru (pozice,

vzdélani, obor).
Vyhodnoceni bylo opét provedeno na hladin€ vyznamnosti o =5 %.
a) Pracovni pozice

V ptipad¢é pracovni pozice mezi fadovymi pracovniky a vedoucimi pracovniky v celkovém
hodnoceni komunika¢nich kompetenci neexistuje statisticky vyznamny vztah (M-W test; p-

hodnota = 0,737)

Tabulka 29 — Celkova vyznamnosti komunika¢nich kompetenci podle pozice

Na jaké pracovni pozici
Vyznamnost komunika¢nich pracujete?
kompetenci Radovy Vedouct
pracovnik | pracovnik
Pocet 68 13
Primér 21,8 21,0
Median 22,0 20,0
Minimum 12,0 14,0
Maximum 41,0 27,0
Smér. Odchylka 5,6 3,8
Shapiro Testove 0958 0961
Wilkiiy test ~ poicrium
P-hodnota 0,023* 0,775
Mann Testové
Whithneytv | kritérium 416,000
test P-hodnota 0,737

Pozn. *data na hladin¢ vyznamnosti a = 5 % pochézeji z jiného nez normélniho rozdéleni.
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Graf 13 — Celkova vyznamnosti komunika¢nich kompetenci podle pozice

50,00

40,00

30,00

20,00

Vyznamnost komunika¢nich kompetenci

T 1

- T T
Radovy pracovnik Vedouci pracovnik

10,007

Na jaké pracovni pozici pracujete?

b) Manazerské vzdélani
I vptipadé¢ manazerského vzdélani, mezi osobami s timto vzdélanim a bez, v celkovém
hodnoceni komunika¢nich kompetenci neexistuji statisticky vyznamné rozdily (M-W test; p-

hodnota = 0,124).

Tabulka 30 — Celkova vyznamnosti komunika¢nich kompetenci podle manazerského vzdélani

Vyznamnost komunikaénich Mate mavln,az’erske
kompetenci vzd&lani?
Ano Ne

Pocet 8 73
Primeér 23,5 21,5
Median 23,5 21,0
Minimum 19,0 12,0
Maximum 28.0 41,0
Smér. Odchylka 2,7 5,6
Shapiro Testove 0,973 0,053
Wilkily test  [nierium

P-hodnota 0,923 0,009*
Mann Testové
Whithneyrv | kritérium 195,000
test P-hodnota 0,124

Pozn. *data na hladin¢ vyznamnosti a = 5 % pochézeji z jiného nez normélniho rozdéleni.
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Graf 14 — Celkova vyznamnosti komunika¢nich kompetenci podle manazerského vzdélani

50,00

40,00

30,007

20,007

Vyznamnost komunikaénich kompetenci

10,007

Ano Ne

Mate manaZerské vzdélani?

¢) Obor
V ptipad¢ vyhodnoceni hypotézy z pohledu oborti, je zména v tom, Ze oba vybéry pochézeji
z normalniho rozd¢leni (p-hodnoty> 0,05), a proto byl pro ovéteni rozdilt pouzit parametricky
dvouvybérovy t-test. Jelikoz vysledna p-hodnota je mensi nez hladina vyznamnosti a =5 %,

testovanou hypotézu pro obory na této hladiné vyznamnosti zamitdme.

Celkové vyznamnost komunika¢nich kompetenci se 1is§i mezi studijnim programem Organizace
a fizeni ve zdravotnictvi a ostatnimi studijnimi obory. Jelikoz vime, Ze s rostouci hodnotou
vyznamnosti klesa vyznamnost, mizeme konstatovat, ze studenti studijniho programu
Organizace a fizeni ve zdravotnictvi ptikladaji z celkového pohledu vétsi miru vyznamnosti

komunikacnich kompetencim nez studenti ostatnich studijnich obort.
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Tabulka 31 — Celkova vyznamnosti komunika¢nich kompetenci podle oboru

Obor
Vyznamnost komul}lkacmch Orvgamz’ace & Ogtatni
kompetenci fizeni ve b
zdravotnictvi| "%
Pocet 42 39
Primér 20,4 23,1
Median 20,0 22,0
Minimum 12,0 12,0
Maximum 28,0 41,0
Smér. Odchylka 4.4 6,0
Shapiro Te.s‘[,o.ve 0,971 0,946
Wilkily test  poiicrium
P-hodnota 0,350 0,058
1, | Testove
Et\é(;lvyberovy Kritérium -2,388
P-hodnota 0,019*

Pozn. *statisticky vyznamné rozdily mezi skupinami na hladin€ vyznamnosti a =5 %

Graf 15 — Celkova vyznamnosti komunika¢nich kompetenci podle oboru

50,00

40,00

30,004
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Organizace a fizeni ve zdravotnictvi Ostatni obory

Obor

20,004

Vyznamnost komunika¢nich kompetenci

10,00

Celkové tedy mizeme konstatovat, Ze z pohledu dil¢ich polozek komunika¢nich kompetenci
mezi studenty z riznych studijnich programti jsou rozdily statisticky nevyznamné, pokud se
vSak na komunika¢ni kompetence divame z celkového hlediska, mezi obory jiz vyznamnosti

jsou.

58



4 DISKUZE

Diplomova prace se zabyva vyznamem manazerskych komunikac¢nich kompetenci
v managementu nelékarskych zdravotnickych pracovnikli. Vyznam spravné nastavené
efektivni manazerské komunikace, kterd jde ruku v ruce se spokojenosti, angazovanosti a
loajalitou pracovnikili, predstavuje kli¢ovou roli v udrzeni kvalifikovanych pracovnikd pro
zachovani celistvosti poskytované oSetfovatelské péce na co moznd nejvyssi trovni. Tento fakt
potvrzuji vyzkumy z c¢eského i1 zahrani¢niho prostfedi. Souvislost mezi spokojenosti a

manazerskymi komunika¢nimi kompetencemi potvrzuje ve studii i Fowler et al. (2021).

Osborne (2015) popisuje implementaci kompetenci v rdmci manazerské komunikace za
nezbytné, jelikoz si to dnesSni rychle se vyvijejici management zada. Rozvijeni téchto
dovednosti by mélo byt implementovano do praxe a byt pfedmétem celozivotniho vzdélavani
manazerd. Model komunikaénich kompetenci podle Dewhurst a FitzPatrick, ktery popisuje 12
nejvyznamnéj$ich kompetenci, miize poskytnout kvalitni rdmec pro jejich rozvoj (Hola, 2017).
Studie vedena autorem Akbiyik et al. (2020), ukazala, Ze i styly vedeni zamétené na vztahy a
otevienou komunikaci ve zdravotnickém prostiedi pfindsi vysledky, ziskovost a zvysuji kvalitu

poskytované péce.

S ohledem na Uzké zaméfeni tohoto vyzkumu orientovaného na specifika manazerskych
komunikacnich dovednosti vedoucich pracovnikli v prostfedi ¢eského zdravotnictvi nelze
vysledky Setfeni pfimo srovnat s jinym prizkumem, nebot’ takovy nebyl v téchto podminkach

proveden.

Nicméné obdobny prizkum provedly autorky Hold, Moravcova a Hlavackova v roce 2018,
ktery se tykal komunika¢nich kompetenci manaZzerti. Kvantitativniho prizkumu se zucastnilo
102 sester a 1ékait zastavajicich vedouci pozici. Cilem bylo zhodnotit dilezitost jednotlivych
kompetenci pro jejich praci a zarovenn hodnoceni trovné jejich dovednosti v jednotlivych
kompetencich, za pomoci modelu komunika¢nich kompetenci Dewhursta a FitzPatricka (Hola,

2019).

Stejnym komunikacnim modelem se ve své diplomové praci inspirovala autorka Bukovska
(2021), kterd za pomoci kvantitativniho pruzkumu, kterého se zucastnilo 71 sester a porodnich
asistentek, zjiStovala, jak sestry a porodni asistentky vnimaji vyznam komunikacnich

kompetenci a jak hodnoti jejich osobni zvladani.
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Jelikoz bylo v obou piipadech Setfeni vyuzito stejného komunika¢niho modelu mohlo byt

provedeno porovnani vysledki hodnoceni vyznamnosti dil¢ich kompetenci.

V tabulce 32 nize je uvedeno porovnani vysledkii hodnoceni vyznamnosti kompetenci.
Hodnoceni ve vSech piipadech probihalo na Sbodové Likertové skéle, kde 1 — maximalné
dillezita, az po 5 — minimalné dtlezitd. Pro vSechny vybéry byl spocitdn primér jednotlivych
hodnoceni. V ptipad¢ Setfeni Bukovska (2021) bylo uvazovédno Setfeni zahrnujici pouze

vysokoskolaky.

Pro porovnéani naSeho vyzkumu a téchto dvou Setfeni byl zvolen jednovybérovy t-test, kde
pramérem zdkladniho souboru byl vzdy dany primér u shodné kompetence. Testovana
hypotéza pro vSechny kompetence a oba sledované vyzkumy Bukovska (2021) i Hola (2019)
byla ve tvaru:

HO: Vybérovy primér je shodny s primérem zakladniho souboru; p = p0

H1: Vybérovy pramér se statisticky vyznamné lisi od priméru zékladniho souboru; p # pn0
Vyhodnoceni bylo provedeno na hladin¢ vyznamnosti o= 5 %.

HO zamitame v ptipad¢, Ze vyslednd p-hodnota je mensi nez tato hladina vyznamnosti. V tuto

chvili existuji statisticky vyznamné rozdily mezi zékladnim souborem a nasim vybérem.

Z tabulky je patrné, ze v ptipad¢ Setfeni Bukovska (2021), statisticky vyznamné rozdily jsou
v piipad¢é kompetenci 7. Inovace a kreativita (p-hodnota = 0,021), 8. Naslouchéni (p-hodnota =
0,002) a 10. Planovani (0,043).

Respondenti v ramci Setfeni Bukovskd (2021) ptikladaji v porovnani s naSim Setfenim
statisticky vyznamné vys$s$i vyznam 7. Inovacim a kreativit¢ a 10. Planovani. Naopak nasi

respondenti prikladaji statisticky vyznamné vyssi vyznam 8. Naslouchéni.

V ptipadé¢ Setieni Hola (2019), jsou statisticky vyznamné rozdily v ptipadé boda 2. Zaméteni
na cil (p-hodnota = 0,012), 5. Psani a uprava dokumentu (dovednosti) (p-hodnota = 0,045),
8. Naslouchani (p-hodnota <0,001) a 10. Planovani (p-hodnota = 0,002).

wev

vvvvvv
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Celkové tedy miizeme konstatovat, Ze oproti dvéma sledovanym vyzkumiim, nasi sledovani

respondenti prikladaji statisticky vyznamné vyssi vyznam kompetenci Naslouchani.

Tabulka 32 - Srovnéni vybérovych dat s vybranymi studiemi

. Hola (2019
Kompetence - Viber - Bukovski (2021) (N = 51) 100,
vyznamnost Svobodova t-tost M SD t-tost
Jak je pro Vas tato M | sp M | SD | Testové p- Testové p-
kompetence vyznamna? kritérium | hodnota kritérium | hodnota

1. Budovani efektivnich
vztaht

2. Zaméfeni na cil 1,593 | 0,667 | 1,550 | 0,757 0,575 0,567 | 1,784 | 0,516 -2,584 0,012%*
3. Konzultace a kou¢ink | 1,519 0,823 | 1,550 | 0,783 -0,344 0,732 | 1,647 | 0,726 -1,405 0,164

4. Znalost fungovani a
organizace firmy

1,296 | 0,601 | 1,350 | 0,796 -0,804 0,424 | 1,196 | 0,399 1,502 0,137

1,605 | 0,683 | 1,470 | 0,703 1,777 0,079 | 1,735 0,628 -1,713 0,091

5. Psani a tiprava

*
dokumentu (dovednosti) 2,123 1 0,980 | 1,940 | 1,047 1,686 0,096 | 1,902 | 0,711 2,035 0,045

6. Rozvoj ostatnich 1,914 | 0,840 | 1,900 | 0,964 0,146 0,885 1,931 0,748 | -0,187 0,852

komunikatora

7. Inovace a kreativita 1,691 0,846 | 1,470 | 0,758 2,354 0,021* | 1,833 | 0,489 -1,506 0,136
8. Naslouchani 1,198 | 0,431 | 1,350| 0,716 -3,186 0,002* | 1,382 | 0,646 -3,855| <0,001*
9. Implementace 1,679 0,772 | 1,630 | 0,824 0,572 0,569 | 1,578 | 0,588 1,178 0,242
10. Planovani 1,852 0,882 | 1,650 | 0,996 2,060 0,043*| 1,539 0,501 3,193 0,002*
11. Specializace 1,506 | 0,744 | 1,550 | 0,832 -0,530 0,597 | 1,392 | 0,583 1,382 0,171
12. Vize a standardy 1,864 | 0,787 | 1,730 | 0,981 1,535 0,129 | 1,775 | 0,688 1,020 0,311

Pozn. M — Primér; SD — Smérodatna odchylka; * statisticky vyznamné rozdily mezi vybérem a

sledovanym zékladnim souborem na hladin€ vyznamnosti a =5 %
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Graf 166 — Srovnani vybérovych dat s vybranymi studiemi

Kompetence - vyznam
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5 ZAVER

Diplomova prace se zabyva vyznamem manazerské komunikace v managementu nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikii. Uvodni &ast prace piedklada teoretickd vychodiska feseného
tématu, které se kromé stézejni dovednosti vedoucich pracovnikli — manazerské komunikace,
vénuji také vhledu do oSetfovatelského managementu nebo kompetenci manazera jakoZzto
klicovému komunikatorovi v ramci pracovniho prostfedi. V teoretick¢ casti prace byl
pfedstaven model manazerskych komunika¢nich kompetenci Dewhurst a FitzPatricka, ktery

byl pro potiebu prizkumného Setfeni upraven na dotaznik.

V druhé¢ ¢asti diplomové prace bylo provedeno kvantitativni prizkumné Setieni dotaznikovou

metodou.

Na zéklad¢ vysledkt prizkumu, které byly interpretovany v kapitole 3.3 a stanoveni hypotéz
v kapitole 3.4, mizeme konstatovat, ze cilli jak pro teoretickou, tak priizkumnou c¢ast bylo

dosazeno.

Z vysledkii prizkumu provedeného mezi 81 respondenty, z nichz vétSina byly zeny ve veku
18-29 let, vyplyva, ze nejvyznamnéjSimi komunika¢nimi kompetencemi jsou Naslouchani,
Budovani efektivnich vztahti a Specializace. Tyto kompetence byly hodnoceny jako
hodnoceny jako méné dulezité. Z hlediska zvladnuti kompetenci vedoucimi byla nejlépe
hodnocena Znalost fungovani a organizace firmy, Specializace a Psani a uprava dokumentt,
zatimco Naslouchani, Inovace a kreativita a Konzultace a kouc¢ink byly hodnoceny jako

nejslabsi.

Prizkumné Setieni ukézalo, Ze existuje statisticky vyznamny vztah mezi hodnocenim zvladnuti
kompetenci nadifizenymi a celkovou spokojenosti respondentii v pracovnim prostiedi. To
naznacuje, ze zpusob, jakym nadfizeni komunikuji a jak zvladaji kli¢ové kompetence, mlize

vyznamn¢ ovlivnit pracovni spokojenost zaméstnanc.

Celkove¢ tyto nélezy poskytuji cenné informace pro organizace, které chtéji zlepsit komunikaci

na pracovisti a rozvoj kompetenci svych vedoucich pracovnik.
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7 PRILOHY

PRILOHA A —- DOTAZNIK

70



Piiloha A — Dotaznik

Vazené studentky, vazeni studenti,

jmenuji se Michaela Svobodové a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského
programu v oboru Perioperacni péce, na Fakult¢ zdravotnickych studii.

Timto bych Vs rada pozadala o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery se zabyva hodnocenim
vyznamu v oblasti manazerskych komunika¢nich kompetenci.

Dotaznik je zcela anonymni, nezabere vice jak 10 minut VaSeho ¢asu a bude slouzit pouze pro
ucely zpracovani mé diplomové prace.

Pfedem Vam dékuji za Vas €as a ochotu.

Bc. Michaela Svobodova, DiS.

I. Cast dotazniku

Prosim vyberte z nabizenych moZznosti

1. Jaké je Vase pohlavi?
e Muz
e Zena

2. Kolik je Vam let?

18-29 let
30-39 let
40-49 let
50-59 let

(98]

Jaka je délka Vasi praxe?

mén¢ nez 2 roky
2-5 let

5-10 let

10-20 let

20 let a vice

4. Na jaké pracovni pozici pracujete?

e Vedouci pracovnik
e Radovy pracovnik
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5. Mate manazerské vzdélani?

e Ano
e Ne

6. V ptipadé, Ze byla Vase odpoveéd na ptedchozi otdzku ano, prosim vyberte jaké.

Specializacni
MBA

Mgr.

Kurz — kratkodoby
Jind:

~

Jaky studijni program studujete?

Organizace a fizeni ve zdravotnictvi

Specializace v oSetfovatelstvi — OSetfovatelska péce v internich oborech
Specializace v oSetfovatelstvi — Perioperacni péce

Specializace v porodni asistenci — Perioperacni péce

Jina:

I1. Cast dotazniku

Seznamte se s jednotlivymi komunikacnimi kompetencemi a poté prosim vyberte Vasi

odpovéd..

Znamkujte jako ve Skole, 1 - Vyborn¢, 5 - Nedostate¢né.

1. Budovani efektivnich vztahi
Rozvijeni a udrzovani vztahti dlouhodobé spoluprace, budovani duvéry, udrzovani
respektu, budovani Siroké socialni sité spolupracujicich partnert, rozvijeni
spolupréce pro pro budouci realizaci zamyslené¢ho (uvadét véci do pohybu).

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborné 1 2 3 4 5 Nedostatecné

2. Zaméfeni na cil
Mit ptehled o hlavnich cilech a aktivitach zatizeni a hlavnich procesech, vyuzivat

ziskany prehled znalosti a nastavenou komunikaci k ptekonavani dil¢ich problémi.
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Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborn¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

3. Konzultace a koucink
Doporucovani spravnych feseni, podpora pfi prosazovani rozhodnuti a zmén,
pomoc a podpora pfi rozvijeni komunika¢nich kompetenci ostatnich.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborn¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

4. Znalost fungovani a organizace firmy
Pochopeni prace jednotlivych oddéleni a jejich ptinost naptic¢ organizaci, piehled o
praci spolupracovnik a vyuziti téchto znalosti pro spolecnou spolupraci.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborné¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

5. Psani a uprava dokumentu (dovednosti)
Vyuzivéani a rozvijeni praktickych dovednosti pfi tvorbé a pouzivani dokumentt.
Vyuzivéani dostupnych technologii relevantnich pro vlastni praxi.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?

Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna

Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?

Vyborné 1 2 3 4 5 Nedostatecné
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6. Rozvoj ostatnich komunikatori
Pomoc a podpora ostatnim komunikatorim v rozvoji a v dosazeni pozadovanych
kompetenci v ramci jejich kariéry.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborn¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

7. Inovace a kreativita
Hledani nejlepsich zpiisobi prace, objevovani nejvhodnéjsich postupti a praktik,
podpora originalnich pfistupi k feSeni komunikacnich problému.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamnal 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborné¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

8. Naslouchani
Nastavovani mechanismil pro zpétnou vazbu a reakce ostatnich, pfipadné
prizkumt. Naslouchdni ostatnim — poskytovani prostoru pro objasfiovani nazort
ostatnich.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborné¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

9. Implementace
Uvadéni plant a napadii do praxi, implementace zmén, organizovani,
presvédcovani, vytvareni podminek pro realizaci.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?

Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
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Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborné¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

10. Planovani
Planovani komunikacnich programii (napt. porad), promysleni argumentace a
zvazovani disledki, vyhodnocovani fungovéani komunikace a jejich vysledkii.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborné¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

11. Specializace
Byt expertem pro specifickou oblast, nebot’ znalosti napoméhaji v argumentaci a
prosazovani, navic budi diivéru a respekt.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborn¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

12. Vize a standardy
Uplatiiovani a pozadovani konzistentniho pfistupu ke komunikaci a udrzovani
profesionélni Grovné a etickych standardil v souladu se standardy a vizi.

Jak je pro Vs tato kompetence vyznamna?
Vyznamna 1 2 3 4 5 Nevyznamna
Jak zvlada tuto kompetenci Vs nadiizeny?
Vyborné¢ 1 2 3 4 5 Nedostatecné

I1I1. Cést dotazniku

Hodnoceni spokojenosti.
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. Ovliviiuje komunikace s Vasim nadfizenym Vasi spokojenost v pracovnim prostredi?

Ano

SpiSe ano
Neutralni postoj
SpiSe ne

Ne

. Jste celkové spokojen/na s Vasim nadfizenym?

Ano

SpiSe ano
Neutralni postoj
Spise ne

Ne
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