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ANOTACE

Diplomové prace se zabyva manazerskou komunikaci a jejim vyznamem pro vykon profese
sestry. Teoretickd Cast je ivodem do c¢asti vyzkumné. Krom¢ manazerské komunikace a
nastroji pro meétfeni manazerské komunikace se dotykd témat jako je management
v oSetiovatelstvi, rozdily mezi managementem a leadershipem a styly vedeni. Cilem vyzkumné
¢asti je potvrdit vyznam manazerské komunikace a validizovat néstroj pro méfeni manazerské

komunikace pomoci D" Aprix schéma.

KLICOVA SLOVA

leadership, management, manazerska komunikace, oSetfovatelstvi

TITLE

Managerial communication and its importance for the nurse’s profession
ANNOTATION

The diploma thesis deals with managerial communication and its significance for the nurse’s
profession. The theoretical part is an introduction to the research part. In addition to managerial
communication and tools for measuring managerial communication, it touches on topics such
as nursing management, differences between management and leadership, and leadership
styles. The aim of the research part is to confirm the importance of managerial communication

and validate the tool for measuring managerial communication using the D" Aprix scheme.
KEYWORDS

leadership, management, managerial communication, nursing
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UvVoD

Béhem koronavirové pandemie se ukézalo, ze 1€kafi, sestry a dalsi zdravotnicky personal jsou
v prvni linii v boji za zachranu zivotl a zejména sestry patii mezi klicovou profesi. V roce 2019
bylo v Evropské unii zaméstnano 4,45 milionu sester a porodnich asistentek. Ve srovnani
s rokem 2012 doslo k narastu o pal milionu sester, podil sester a porodnich asistentek na
celkové pracovni sile byl 2,2 % za rok 2012. Ze vSech ¢lenskych statii Evropské unie vynika
Némecko s podilem 3,4 %, nasleduje Finsko (3,0 %), Belgie (2,9 %) a Irsko (2,8 %). V Ceské
republice je tento podil 1,9 %. (Eurostat, 2020)

Organizace pro hospodaiskou spolupréci a rozvoj — OECD (2021) také konstatuje nedostatek
sester v Ceské republice. Pocet sester je blizky primérné hodnoté EU (8,6 na 1000 obyvatel ve
srovnani s 8,4). Nicmén¢ dlouhodobé znamym problémem i pted koronavirovou pandemii je
dostupnost sester v lizkovém sektoru. Nedostatek sester byl zplsoben nékolika faktory,
nejvyznamnéjsim faktorem byla relativné nizka mzda a omezeny kariérni postup. K feSeni byla
pfijata fada opatieni — piedev§im novela zdkona ¢. 96/2004 Sb. o nelékatskych zdravotnickych
povolanich, provedena zakonem ¢. 201/2017 Sb., a zvySeni plati ve vSech zdravotnickych
profesich. Mzdy v oSetfovatelstvi jsou nadale nizké ve srovnanim s ostatnimi evropskymi

zemémi, ale v rdmci CR jsou nyni vys8i nez primérnd mzda.

S nedostatkem sester se budeme potykat i do budoucna. Podle Ceského statistického titadu
(2019) chybi v CR az 5000 vieobecnych sester. Davis a kolektiv (2007) tvrdi, Ze mnoZstvi ¢asu,
persondlu a dalSich zdrojii vynaloZenych na nabor novych sester ma pfednost pred udrZzenim
vysoce kvalifikovanych sester. V manaZerské praxi je dilezité znat zéklady manazerské
komunikace a prostfednictvim komunikace motivovat a vést své zaméstnance. Spence
Laschinger a kolektiv (2009) uvadi, Zze ¢astym divodem pro zménu zameéstnani je mimo jiné
uvadéna Spatnd komunikace s vedoucim pracovnikem. I Bednai (2018) konstatuje, ze kromé
finan¢niho ohodnoceni je jednim z diivodl k odchodu ze zaméstnani komunikace s nadfizenym
pracovnikem, ale také komunikace a vztahy s kolegy. Dal§im diivodem k odchodu, ktery uzce
souvisi s manazerskou komunikaci, je ztrdta smyslu prace a pocit nejistoty. Pokud je
zaméstnanec rozhodnuty k odchodu, miZe své rozhodnuti zménit, pokud od svého nadfizeného

uvidi vili alespon néco pro n¢j udélat.

Proto je manaZerska komunikace v oSetfovatelstvi dilezitd a je zakladnim kamenem

leadershipu v oSetiovatelstvi.
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Vramci Ceského zdravotnictvi se nesetkdvame s pravidelnym hodnocenim manazerské
komunikace o¢ima zaméstnancil, neexistuje validizovany dotaznik pro pouziti v CR, proto je
ucelem této diplomové prace zhodnotit komunikacni prostfedi na vybraném pracovisti a pokusit
se o validizaci nastroje pro monitoring komunikacniho prostfedi, respektive komunikace

manazera.
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1 CILE A METODY PRACE

1.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zméfit subjektivni hodnoceni spokojenosti s manazerskou komunikaci
pomoci D’Aprix schématu a tento nastroj doporucit jako vhodny ndstroj pro méfeni

komunikacniho prostfedi. Pro naplnéni cile bylo potfeba definovat 5 vyzkumnych cilt.

1. Zjistit, zda jsou jednotlivé prvky D’ Aprix schéma mapujici aktualni komunikacni
prostiedi na pracovisti pro pracovniky vyznamné.

2. Zjistit, zda vyznamnost danych oblasti je pro pracovniky vétsi nez udavana spokojenost.

3. Zjistit, zda existuje vztah mezi spokojenosti a vyznamnosti jednotlivych prvki D" Aprix
schéma a ovéfit reliabilitu dotaznikového Setfend.

4. Zjistit, jaké jsou rozdily ve spokojenosti komunikaéniho prostfedi pomoci D’ Aprix
schéma mezi studenty FZS a zamé&stnanci kliniky.

5. Zjistit, zda existuje vztah mezi hodnocenim spokojenosti s komunika¢nim prostiedim
pomoci D" Aprix schéma a mezi posledni ¢asti dotazniku (viy pfiloha A), kterd hodnoti
spokojenost se socidlnim klimatem na pracovisti, s komunikaci s manazerem a aktualni
spokojenost na pracovisti. Vyzkumny cil ¢. 5 ma za ukol validizovat dotaznik zalozeny

na D"Aprix schéma, ktery byl pouzity v tomto dotaznikovém Setteni.

1.2 Metody k dosaZeni cile

Teoretickd ¢ast prace pojedndvd o managementu v oSetfovatelstvi, o rozdilech mezi
managementem a leadershipem, déle o dtlezitosti manazerské komunikace v oSetfovatelstvi a
o moznostech méfeni manazerské komunikace. Z néstrojii meéfeni manazerské komunikace byl
vybran ,Manazeriv komunikacni model“ Rogera D’Aprix, ktery byl zakomponovan do

kvantitativni vyzkumné ¢asti.

Vyzkumna c¢ast je zaloZena na anonymnim dotaznikovém Setfeni provedeném mezi studenty
(vSeobecnymi sestrami) navazujiciho magisterského studia FZS kombinované formy a
zaméstnanci (praktickymi sestrami, vSeobecnymi sestrami) vybrané kliniky fakultni
nemocnice, kterd se skldda z 5 standardnich oddé€leni, 3 ambulanci, jednotky intenzivni péce a

jednotky intermedialni péce.
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2 TEORETICKA CAST

2.1 Management v oSetiovatelstvi

Management a oSetfovatelstvi jsou dvé rozdilné védni discipliny, které se navzajem dopliuji.
Bez poznani teorie managementu nelze poskytovat kvalitni oSetfovatelské sluzby. Cilem
managementu v oSetfovatelstvi je vytvorit takové podminky, aby byla dosazena pozadovana

kvalita péce. (Ondriova a Fertal'ova, 2021)

Manazer je Clovek, ktery ovlivituje lidi k dosazeni spolecnych cilii. V ¢estin€ nazyvame tento
proces fizenim, z angli¢tiny ho lze pielozit jako viidcovstvi. Mezi hlavni manaZzerské funkce

fadime planovani, organizovani, personalni zajisténi, vedeni a kontrolovani. (Gladkij, 2003)

Pro sestry manaZerky je fizeni odlisné od fizeni ve firmach, které je vétSinou popisovano
Sestra manazerka prvni linie, napf. stanicni sestra, ma na starost i bézné operativni tkoly, tak
jako ostatni sestry, které¢ pfitom fidi. Vyraznou vétSinou podiizenych jsou zeny, coz piinasi jak
klady (vyraznéjsi intuice a empatie u Zen), tak i komplikace v podobé emotivnéjSiho prozivani
konfliktd. Profesi sestry si vétSinou vybiraji citlivéj$i osoby, proto v ptipadé potfeby musi byt
vedouci tymu tim, kdo jednd racionalné. Ve zdravotnictvi se mliZzeme setkavat také s vyssi
mirou stresu, protoZe se zaméstnanci pohybuji v atmosféte lidského utrpeni a strachu z nemoci

a sestra manazerka se stim musi vyrovnat jednak sama, tak i zaroveil pomdhat svym

podiizenym tento stres zvladat. (Hekelova, 2012)

Nejen v osetfovatelstvi miizeme rozdélit manazery a management na 3 urovné: zakladni, stiedni
a vrcholovy. Definujeme timto hierarchii moci a realizuje se takto fizeni, kdy kazd4a vyssi slozka

fizeni je nadiizend té niz§i. (Zlamal et al., 2014)

1. ManaZzefi prvni linie (lower management) — mezi tyto manazery prvni linie fadime v
oSetfovatelstvi stanicni a usekové sestry, které se podileji na vykonavani kazdodennich
ukoll, zajistuji komunikaci mezi vedenim a pracovniky (Gladkij, 2003). Manazefi
prvni linie (zakladni stupen fizeni) vyuzivaji nejCastéji operativni fizeni, kterému vénuji
75 % svého casu. Taktickému fizeni vénuji 25 % svého Casu a pouze 5 % casu vénuji
strategickym rozhodnutim (Zlamal et al., 2014). Spravedlivost pfi odménéch a sankcich

je povazovana za dulezitou emocionalni schopnost manazert prvni linie (Svobodnik,

2009).
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2. Stfedni manaZeti (middle management) — tito pracovnici koordinuji vykonné operativni
¢innosti na rozdil od manazera prvni linie, ktefi planuji v horizontu dni, tydnt, ptipadné
dekad. Stfedni manaZzefti planuji ve sttednédobém horizontu. V oSetfovatelstvi mezi tyto
manazery fadime vrchni sestry. (Gladkij, 2003) Stfedni stupen fizeni vyuziva 60 %
taktickych rozhodnuti, 20 % operativnich rozhodnuti a 20 % strategickych rozhodnuti
(Zldmal et al., 2014).

3. Vrcholovi manaZzefi (top management) — zde fadime naméstkyné pro oSetiovatelskou
péci ¢i hlavni sestry. Tito pracovnici jsou jiz na vrcholu manaZerské pyramidy a
zaméfuji se na vize, koncepce a strategické planovani. (Gladkij, 2003) V top
managementu je strategického fizeni vyuzivano ze 75 %, dale vyuzivaji 25 % taktiky a
5 % operativy (Zlamal et al.,, 2014). U vrcholovych manazeri se za dilezitou

emociondlni schopnost povazuje manazerské charisma (Svobodnik, 2009).

Manazer musi byt schopen Uspé$né vykonavat svou praci v daném cCase, pozadované kvalité a
rozsahu. Tato schopnost je tzv. kompetenci manazera. Na kompetentniho ¢lovéka se da
spolehnout v jakékoliv situaci s védomim, ze bude schopen splnit i naro¢ny ukol. Mezi
manazerské kompetence mizeme zaradit schopnost samostatného rozhodovani, dotahovani
ukolt do konce, adekvatni reagovani na ménici se podminky, schopnost sebevzdélavani a uceni,
flexibilitu a inovativnost pii feSeni ukoll. (Lojda, 2011) Sestry manaZerky, které jsou
inspirovany inovativni praxi, uznavaji a odmeénuji personal za pouzivani praxe zaloZené na
dikazech. Kromé toho manazefi, ktefi pouzivaji inovativni postupy, jsou povazovani za
motivyjici. Dikazem toho jsou porady zaméstnancl, nasténky a nabidky vzdélavani
zaméstnancl. (Fowler et al., 2021) ManaZerské kompetence mizeme rozdélit na odborné neboli

technicke, metodické neboli koncepéni, socialni kompetence a osobni kompetence.

e (Odbornd kompetence — formalni kvalifikace, znalost oboru, ve kterém manazer pracuje,
soucasti je 1 vykon manaZerskych funkci, tj. pldnovani, organizovani, personalni
zajisténi, vedeni a kontrolovani.

e Metodickd kompetence — schopnost strukturovat problémy, rozpoznat souvislosti,
soustiedit se na dosahovani vysledkl, patii zde také strategické planovani a
rozhodovani.

e Socialni kompetence — schopnost komunikace a rozvijeni vztahi.

e Osobni kompetence — schopnost reflexe a sebereflexe, sebehodnoceni, odpovédnost za

své Ciny. (Tureckiova, 2004)
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V dne$ni dobé se na manazera nahlizi i jako na leadera a tento postoj pfindsi i zménu
pozadovanych kompetenci, do poptedi se dostavaji osobni kompetence a kompetence

leadershipu. (Cimbalnikova, 2013)

V zahrani¢nich studiich bylo zjisténo, Ze jisté komunikac¢ni kompetence statisticky vyznamné

zlepSuji spokojenost zaméstnanct a tim 1 pacientti:

e mira do jaké sestra manazerka poskytuje v€asnou zpétnou vazbu o chybé

e podpora poskytovana manazerem pii hlaSeni nezadoucich udalosti (tj. kultura bez viny,
snaha prosetfit systémové problémy)

e sestra manazerka, ktera pouziva vice koucovacich rozhovora

e schopnost sestry manazerky komunikovat

e sestra manaZerka podporujici praxi zaloZenou na dikazech (tj. poskytovanim casu a
zdrojii, vzdélavanim personalu, vyznamnou diskusi)

e sestra manazerka feSici konflikty vc¢as a spravedlivé

e uroven, kterou sestra manazerka dokazuje ¢astou zpétnou vazbou a pochvalou (Fowler

et al., 2021)

Suchy a kolektiv (2016) ve své knize hovoii o Sesti pilifich manazera, které popisuji jako
robustni a dynamickou podporu Gispéchu manazera. Systém Sesti pilif tvofi charakter ¢lovéka
— manazera, pozitivni postoje, IQ — rozumova inteligence, proaktivita, emo¢ni inteligence, mit
Stésti v zivoté. Téchto Sest pilifd spojuje lidsky ptfistup manazera jako 7. pilif, ktery vSe
propojuje. Rovnovazny stav manazerského uspéchu je zavisly na systému pilifi. Pokud je jeden
z pilifh Spatn€ zajiStén a manazer o této situaci nevi nebo se rozhodne s tim nic nedélat, dochéazi
k nerovnovaze a vytvareni nezdravych manazerskych styli. Idealni manazer, ktery by byl
dokonaly ve vSech oblastech neexistuje, ale v manaZerské praxi je diilezit¢ mit urcitou miru

sebereflexe a pracovat na sobé a svych nedokonalostech.

Nesmirné cenénym faktorem pro zaméstnance je dobré socidlni klima a kolegialni vztahy.
V pracovni skupiné miize negativni socialni klima snizit vykonnost a chut k praci. Ukolem
manazera je tedy jednoznacn€ odmitat projevy narusujici dobrou socialni atmosféru a ducha
tymu. Musi byt schopen u svych podfizenych rozpoznat egoismus, intriky, zast’, zavist a dalsi
negativni jevy, které mohou nastat. Naopak musi usilovat o zdravou soutéZivost, podporovat

mezilidské vztahy a tymovou spolupraci. (Stépanik, 2010)
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Motivace a stimulace Uizce souvisi s pojmem vedeni. Manazerskou motivaci miizeme vytvorit
u podtizenych zajem, ochotu a chut’ k plnéni cilii. Klasicka skola managementu definovala jako
rozhodujici motivacni faktor mzdu, zatimco psychologicko-socialni skola odmitla mzdu jako
jediny rozhodujici motivacni faktor a zdlraznila potfebu zékladnich socialnich potfeb na

pracovisti. (Kares et al., 2006)

Motivaci u zaméstnanci mizeme rozdé¢lit na vnitini a vnéj$i. Mezi kritéria vnitini komunikace
muzeme zatfadit odpovédnost, autonomii, piilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a
schopnosti, zajimavou a podnétnou praci k funkénimu postupu. Jako vnéjsi motivatory mizou
slouzit odmény, povyseni, zvyseni platu, pochvala pted kolektivem, naopak negativné na

zaméstnance plsobi kraceni odmén a kritika. (Lednicky, 2004)

Podle Bednare (2018) existuje motivacni trojuhelnik, ze kterého miizeme zjistit, co
zaméstnance drzi v praci. Je to kombinace tii diivodl: pro penize (potfebuji prostiedky pro svoji
existenci), kvili kolektivu (cht&ji travit cas slidmi, skterymi se jim dobfe pracuje) a
zameéstnance se muze nachdzet na jiném misté tohoto motiva¢niho trojuhelniku. Pokud se
zameéstnanec rozhodne ukoncit pracovni pomér, je to vétsSinou na zakladé selhani kombinace

nekterych z uvedenych faktort.

Potteby, které je tieba uspokojit jsou hierarchicky uspofadané a pouze pokud je uspokojena
nizsi potieba, ¢lovek zacne touZit po uspokojeni dalsi potieby, kterd je na hierarchicky vyssi
urovni. Pokud nejsou nizsi potieby uspokojeny, pak je dalsi motivace zbyte¢na. K nejznamé;jsi
teorii patii Maslowova teorie hierarchie potifeb. Zakladnu Maslowovy pyramidy tvofi
fyziologické potieby, nad nimi jsou potfeby bezpeci, lasky, tcty a vrcholem pyramidy je

potieba seberealizace. (Zlamal et al., 2014)

V nasledujici tabulce (viz tabulka €. 1) jsou lidské potteby uvedeny jak ptimo podle definice

amerického sociologa Abrahama Maslowa, tak ve vztahu k organizaci.
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Tabulka 1 — Schéma hierarchie lidskych potreb podle Maslowa s obecnym vyznamem a vyznamem ve vztahu

k organizaci (Zlamal et al., 2014)

Potieby podle Maslowovy

teorie hierarchie potteb

Obecny vyznam

Vyznam ve vztahu k

organizaci

seberealizace

smysl a poslani svého
zivota, individudlni zajmy,

zameéry a cile

programy prohlubovani a
rozsifovani kvalifikace
pracovnikd, programy
tréninku specifickych
dovednosti, fizeni pracovni
kariéry konkrétnich

pracovnika

poti‘eba ucty

touha byt obdivovan, mit
dobré spolecenské
postaveni, byt uspésny, mit

prestiz

potifeby napliiovany
kvalitnim hodnocenim
vysledki a poskytovanim
vécné i osobni zpétné vazby,
podnikovy systém
hodnoceni pracovniki a
penéznich 1 nepenéZnich

odmén (pochvaly apod.)

poti‘eba lasky

byt kladné pfijiman druhymi
lidmi, byt milovan, byt
socialné zakotven, byt
¢lenem urcitych socidlnich

skupin

kvalitni socidlni komunikace
a informacni toky, rozvijeni
tymové prace, dobra

organizace prace

poti‘eba bezpeci

domov, pozice, povolani

zajistujici pijmy

bezpecnost prace a ochrana
zdravi pfi praci, nemocenské
pojisténi, socidlni a

dichodové zabezpeceni

fyziologické potreby

Potteba kysliku, tekutin,

potravy, spanku a odpocinku

plat a mzdova politika

podniku
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Americky psycholog Clayton Alderfer navazal na teorii Abrahama Maslowa, pét urovni potieb
zredukoval pouze na tfi: potieby existencni, potieby vztahové a potteby rastové. Tvrdi, ze 1 pii
neuspokojeni fyziologickych potieb muze Clovek touzit po dosdhnuti uspokojeni rtistovych
potfeb. Vzdjemnost mezi existencnimi, vztahovymi a rastovymi potfebami nazval frustracni

regresi. Regrese podle né¢j nabyva dvou podob:

e vztahovy frustrac¢ni cyklus — pokud jsou uspokojeny existencni potieby (fyziologické
potieby a potieby bezpeci), dominantnéjSimi se stavaji potieby vztahové (interakéni
socidlni potieby), pokud nejsou uspokojeny, zvratnym procesem se zvysi potieby
existenéni

e rustovy frustraéni cyklus — pokud jsou vztahové potieby uspokojeny, posiluje se
vyznam rustovych potieb, pokud rlstové potieby nejsou uspokojeny, zvysi se potieby

vztahové (tyto dva procesy maji kompenzacni charakter). (Mikulastik, 2007)

K motivovani lidi a k vytvareni motivujiciho prostiedi slouzi i stimulacni (aktivacni) teorie.

Mezi dalsi faktory motiva¢niho procesu na pracovisti mizeme zafadit uctu k lidem (dava
pracovnikiim pocit dilezitosti), dodrzovani vSeobecnych zasad sluSnosti (zdraveni lidi,
zazracna slovicka — prosim, d€kuji, jsou to sice malickosti, ale maji velky dopad na smysleni
lidi), potfebu respektovat individualitu lidi a respektovat rozdily mezi nimi a projevovat uznani
lidem (kafetéria systém — blok zaméstnaneckych vyhod, blahoptani k narozenindm, optani se
zaméstnanct, jak se méli o vikendu, to vSe zpiisobuje to, Ze se zaméstnanci budou citit dileziti).

(Kares et al., 2006)

2.2 Leadership vs management

Leadership bychom mohli ptelozit jako vedeni lidi, tzn. proces, kdy je potfeba vhodné uplatnit
styl fizeni, delegovat na podfizené potiebné ukoly, motivovat je, efektivné s nimi komunikovat,
provadét kontrolu a objektivné hodnotit jejich ¢innost. V manaZerské literatuie neni jednotna
interpretace ,,vedeni. Né&ktefi autofi pouzivaji toto slovo jako synonymum slova ,.fizeni,

nicméné¢ ten, kdo fidi, je manazer, a ten kdo vede je viiddce — leader. (Lednicky, 2004)

ManaZerem se stava Clovek formalni cestou, zvolenim do funkce a zpravidla mu byvaji
pfifazeni podfizeni pracovnici. Manazer pfestava byt manaZerem odvolanim z funkce, leader

leaderem, pokud ho opusti jeho nasledovnici. (Blazek, 2014)

K fizeni manazer vyuziva stanovend pravidla a smérnice, leader povzbuzuje zaméstnance

k vétsi kreativité a snazi se s nimi vice komunikovat a je jim oporou. Pokud je manazer osobou,
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kterd dokéaze inspirovat ostatni k plnéni stanovenych cill, stava se tzv. formalnim vidcem.

(Lednicky, 2004)

Pokud dany kolektiv vede osoba, kterd neni skutecnym vedoucim, hovofime o tzv. neformalnim

vedoucim a skutecny vedouci v ném muze ziskat velmi silného spojence (Zlamal et al., 2014).

Nelze fict, kdo je lepsi, jestli leader nebo manazer, tyto pojmy nepiedstavuji totéz, ale ani se
vzajemné nevylucuji. Na manazera mizeme nahliZet jako na viidce — leadera, ale ne kazdy

leader je manazerem. (Blazek, 2014)

V dnes$ni dobé dobie funguje volna soutéz a na vedouci pozice se vétSinou nedostanou lidé
neschopni nebo nevzdélani. Pokud bychom se méli zamyslet nad tim, pro¢ manazer neni
zaroven i neformalnim vidcem, je to zejména disledek jeho osobnich vlastnosti, ptistupu k

lidem a ve stylu vedeni. (Stépanik, 2010)

Podle Bennise a Nanuse byly definovany i kli¢ové dovednosti viidce, mezi které se fadi napf.
zdvoftilé chovani ke svym podiizenym, schopnost véfit druhym a pracovitost bez vyzadovani

neustalého souhlasu a uznani od jinych osob. (Janda, 2004)

Aby se clovek mohl stat leaderem, musi mit podle Blazka Sest kli¢ovych osobnostnich ryst,

vvvvvv

zafadit inteligenci, sebedlveru, charisma, odhodlanost, spoleenskost a integritu. (Blazek,

2014)

V nésledujici tabulce €. 2 jsou uvedeny zakladni rozdily mezi fizenim a vedenim.
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Tabulka 2 — Zdkladni charakteristiky rizeni (management) a vedeni (leadership) (Svobodnik, 2009)

Management

Leadership

dosazeni okamzitych vysledkd, operativni

fizeni

vytvofeni dlouhodobé vize, tvorba strategie a

kreativita

vytvofeni struktury

vytvofeni prostoru pro kreativitu

zaméfen na systémy fizeni a kontroly

zaméfen na lidi

piimé feSeni problémili manazerem

vytvoieni prostoru pracovnikiim pro feSeni

problému

zlepSovani soucasnych systémil

vytvofeni novych systémui

Planovani a nasledna kontrola, otazky ,,jak?*

a ,.kdy?*

prostor pro pracovniky k jejich odbornému

rustu, otazky ,,co?“ a ,,proc*?

firemni kultura je dogma

kulturu je tfeba prizpisobit strategii

autorita zavisi na pozici

autorita zavisi na pfirozeném vlivu na

spolupracovniky

déla véci spravné

déla véci spravné

2.3 Styly leadershipu

Styly vedeni mizeme podle klasického rozdéleni zatadit do 3 skupin.

1. Autokraticky styl — manaZer o vSem rozhoduje sam, uklada ukoly a s podfizenymi
pracovniky udrzuje nizkou komunikaci.

2. Demokraticky styl — tento manaZer jiZz bere do uvahy ndzory a postoje svych
podfizenych, kterym umoziuje podilet se na fizeni rozhodovani.

3. Liberélni styl — manazer vyuZivajici liberdlni styl vedeni je vétSinou velmi oblibeny,

vyzaduje samostatnou tvir¢i ¢innost, predpoklada se vSak vysoka moralka podtizenych,

jinak dochazi k nizkému pracovnimu vykonu. (Lednicky, 2004)

Kromé klasického rozdéleni stylli vedeni miiZzeme styly vedeni rozdélit podle Likertovy Skaly

na 4 styly: utiskovatelsko-autoritaisky styl, benevolentné-autoritativni, konzultativni styl a
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participacni (participativni) styl vedeni. U nadfizeného s utiskovatelsko-autoritaiskym stylem
pfevazuje jednosmérnd komunikace, aktivita a inciativa podfizenych je utlacovana, je
pozadovana tvrd4d disciplina a motivaci pro zaméstnance je strach. U benevolentné-
autoritativniho stylu vedeni je jiz vyuzivana krom¢ negativni motivace 1 motivace pozitivni,
delegovani pravomoci je minimalni a u tohoto stylu je uplatiiovana silna kontrola. Césteéna
delegace pravomoci se vyuziva u konzultativniho stylu vedeni, manaZer konzultuje jen méné
dulezitéjsi rozhodnuti a preferovana je pozitivni motivace. Hlavnim znakem participa¢niho
vedeni je diivéra vedouciho pracovnika vii¢i svym podfizenym, funguje mezi nimi oboustranna

neformalni komunikace a podfizeni jsou v rozhodovani vice samostatni. (Pilatova, 2016)

Dal$im modelem chovani manaZzera je tzv. manazerska miizka podle Roberta Blakea a Jane
Moutonové. Jedna se o to, Ze je nutné sladit cile podniku s cili pracovnika, timto zptisobem pak

dochézi k samofizeni.

5,5

zaméfenina lidi

1.1 9,1

P

zaméfeni na vysledky

Obrazek 1 — Mrizka chovani manazera (Prukner, 2014)
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Z miizky chovani manazera (viz obrazek €. 1) mizeme vycist 5 stylli vedeni:

1) Vedeni lhostejné (1,1) — vedouci, ktery méa zajem pouze o sebe, nenaléza ve své praci
uspokojeni a je mozné, Ze si jiz hleda jiné pracovni misto, nevsima si konflikti a nechce
je fesit, spokoji se s minimalnim pracovnim vykonem podiizenych.

2) Vedeni technistické (9,1) — vedouci byva odbornikem, zajima se hlavné o vykon,
nevénuje podiizenym piiliSnou pozornost.

3) Vedeni socialni (1,9) — byva nazyvan jako management venkovského klubu, je to
vedouci, ktery svoji pozornost upind na své podiizené i na tkor potieb plnéni ukoli,
usiluje o harmonické prostiedi.

4) Vedeni kompromisni (5,5) — cilem takového vedeni je dosdhnout sluSné¢ho vykonu, ale
nevyvolat odpor podiizenych.

5) Vedeni efektivni (9,9) — idedlni ptipad vedouciho vede efektivng, tzn., Ze ma maximalni
zajem o své podfizené¢ a taktéz chce dosdhnout nejlepSich pracovnich vysledk.

(Lednicky, 2004)

Kontingenéni teorie (situacionalizacni, situacni) odmita teorii o tom, Ze pouze jeden styl vedeni
je spravny, a naopak zdaraziuje dllezitost zmény vedeni podle konkrétni situace
(Kares et al., 2006). Mezi tyto teorie patii napi. Fiedleriv model. Pokud viidce spravné
vyhodnoti situaci a pfizpusobi ji zplisob svého chovani, dokéze ovlivnit pracovni vykon
skupiny. Mezi tf1 dimenze, které ovliviiuji vysledny pouzity styl vedeni patii: vztah leadera a

skupiny, strukturovanost (jasnost) ukolu a formalni moc leadera. (Tureckiové, 2004)
Mezi moderni sméry vedeni mizeme zaradit i koucovani a mentorovani (Lednicky, 2004).

Koucovani je technika, kdy vedeme lidi tak, Ze pokud u nich chceme dosahnout né¢jaké zmeény,
nechdme je na danou véc pfijit sami. Reseni a kone¢né rozhodnuti bude v jejich kompetenci.
Koucovani vzdy vede k urCitému cili a k osamostatnéni zamé&stnance, ktery si pfisté¢ v dané
situaci poradi sdm a ke spokojenosti zameéstnance, ktery realizoval to, pro co se sdm rozhodl.
(Dankova, 2015) Pokud shrneme vSechny vyhody koucovani, patii mezi né¢ kvalitnéjsi
fungovani zaméstnance, s tim spojeny vys$i vykon a produktivita, rozvijeni schopnosti a
dovednosti lidi, zlepSeni vztahli na pracovisti 1 mezilidskych vztahli Koucovani podporuje
tvar¢i mysleni a zdokonaluje schopnost ucit se, zajisti vétsi flexibilitu i adaptabilitu

zaméstnanct a rychlejsi a efektivnéj$i zpétnou vazbu. (Lednicky, 2004)
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Mentorovani bylo v manazerské praxi dlouhou dobu neuplatiiovanou technikou, kdy bylo
nemyslitelné, ze by manazer predaval své know-how ostatnim. Nicméné v dneSni dobé
manazeti mentoruji. Mezi mentory vétSinou patii nejzkuSenéjsi pracovnici, ktefi predavaji své
zkuenosti ostatnim. (Daitkova, 2015) V CR soucasna legislativa definuje mentora jako
praktického ucitele, mentofi se neuci, jak doprovazet, podporovat a rozvijet méné¢ zkusené

osoby (mentee) (Spirudova, 2015).

Hodné sklofiovanymi terminy v odborné zahranicni literatuie jsou transformacni vedeni a
rezonantni vedeni, které spojuje termin emocni inteligence, ktery poprvé pouzil Daniel
Goleman. Ten na zaklad¢ svého badani tvrdi, Ze sice IQ a odborné dovednosti jsou dilezité, ale
emocni inteligence (EQ) je nezbytnou podminkou leadershipu. Ve své knize uvadi otazky, které
vedou k zamysleni, jaké jsou naSe silné a slabé stranky emocni inteligence, napt. uvédoméni si
vlastnich pocitti, znalost svych silnych a slabych stranek v pozici lidra, zvladani neptijemnych
emoci, vyrovnavani se s ménici se realitou, vytuseni pocita lidi, se kterymi jsme v kontaktu a

napt. umeéni prace v tymu. (Goleman, 2015)

Podle Mayera a Saloveyeho miizeme emocni inteligenci charakterizovat jako soubor &tyt
souvisejicich schopnosti: vnimani, pouzivani, porozuméni a fizeni emoci. Emo¢ni inteligence
pfedpovidd tuspéch v dilezitych oblastech, mezi néz patii osobni a pracovni vztahy.
Emocionalné inteligentni ¢lovék mize vyuZit své emoce, i ty negativni a fidit je k dosazeni

zamyslenych cilt. (Salovey a Grewal, 2005)

Podle Suchého a kolektivu (2016) se v kazdém jednéni promité jak naSe rozumova, tak emocni
inteligence. Autofi rozdéluji pomyslnou zavislost IQ a EQ na 4 kvadranty, kdy kazdy manazer
by se mél snazit o posun do 4. kvadrantu, ktery znamend rovnovahu mezi jednotlivymi
koeficienty. Prvni kvadrant znamena jak nevyvinuté 1Q, tak EQ a jedna se tak o manaZera, ktery
pasivné vykonava své tkoly a ¢innosti. Druhy kvadrant je pfevaha 1Q nad EQ, manaZer je
myslitelem, inovatorem, inicidtorem zmén a feSitelem problémi. V tfetim kvadrantu je pfevaha
EQ nad IQ, manaZzer je tymovy hrag, ktery se stara o své podiizené, udrzuje tymovou praci,
pohodu a psychickou pohodu i poskytuje. Zadouci étvrty kvadrant je definovan jako rovnovaha
IQ a EQ na vysoké urovni a takovy manazer je viid¢i osobnosti, nositel komplexnich zmén a

motivator.

Kromé emoc¢ni inteligence bude stale vice aktudlnim terminem i ak¢ni inteligence (AQ), kterad

znamena, Ze je ¢lovek schopen piijimat vyzvy i zodpovédnost a v bezprostiedni praxi realizovat
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stanovené cile. V praxi se za€ina pouzivat terminu kreativni inteligence (CQ), pro kterou plati,

7e CQ = AQ +1Q + EQ. (Vymétal, 2008)

Transformacni vedeni (transformational leadership) je stylem vedeni, ale také souborem
kompetenci. Styl transformacniho vedeni je identifikovan nadSenym, emociondln¢ zralym,
vizionafskym a odvaznym celozivotnim zakem, ktery inspiruje a motivuje své nasledovniky.
Kompetence, které jsou dilezité pro transformacniho vidce jsou emocni inteligence,

komunikace, spoluprace, koucovani a mentorovani. (Fischer, 2016)

Transformacni viidce buduje divéru a jedna Cestné (idealizovany vliv), vytvaii sdilenou vizi a
motivuje kni ostatni (inspirativni motivace), hleda nové nipady a ptesahuje status quo
(intelektudlni stimulace) a zachazi s ostatnimi a vazi si jich jako jednotlivce (individualizované
zvazovani). Transformacni vedeni je zdsadni pro dosazeni uznani mezinarodné prestizniho
statusu Magnet®. Transformacni vedeni je prvni slozkou rimce Magnet® a zastieSuje dalsi Styfi
prvky: strukturalni posileni, ptikladnou profesiondlni praxi, nové znalosti, vylepSeni, inovaci a
empirické vysledky. Aby bylo mozné ziskat uznani Magnet®, musi zdravotnické zafizeni
prokazat dokonalost oSetfovatelstvi srdmcem, coz dokladaji empirické vysledky

osetfovatelského personalu a péce o pacienty v organizaci. (Moon et al., 2019)

Koncepce nemocnic se statusem Magnet® vznikla v roce 1983 na zékladé nedostatku sester a
vysoké fluktuace v americkych nemocnicich. Vyzkum provedla Americkd akademie
oSetfovatelstvi, kterd identifikovala v n&kterych nemocnicich vys$S§i miru GspéSnosti pfi
pfijimani, udrZzeni a spokojenosti sester. Tyto nemocnice s lepsi UspéSnosti byly nazvany

magnetické nemocnice. (Rodriguez-Garcia et al., 2020)

Rezonantni vedeni (resonant leadership) ziskalo popularitu v poslednich 20 letech a je
zaméfené na socidlni a emocni inteligenci. Do povédomi se dostalo publikacemi autorit Daniela
Golemana a Richarda Boyatzise. Emoc¢ni inteligence je pro vedeni dilezZita a patfi mezi
dovednosti, které se Ize naucit a zlepSovat. Rezonantni lidfi rozvijeji pozitivni vztahy a prosttedi
a zapojuji ¢leny tymu prostfednictvim v§imavosti, nad¢je a soucitu. Rezonantni vedeni by se
mohlo stat réimcem pro celozivotni vzdélavani v oSetfovatelstvi, jelikoZ je idealni pro tymové
prostfedi mediciny. Studiemi bylo ovéfeno, ze toto vedeni snizuje vyskyt syndromu vyhoieni

mezi zaméstnanci a zvySuje tymovou soudrznost. (White et al., 2019)

V odborné zahrani¢ni literatufe se objevuje i termin laissez-faire leadership, zndmy jako
absence vedeni, kdy se leader vyhyba veskeré odpovédnosti a angazovanosti. Je povazovan za

nejpasivnéjsi vedeni a nejméné efektivni s negativni korelaci ve vztahu ke spokojenosti
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zaméstnancl. V oSetfovatelstvi jsou sestry vystaveny tlaku, aby dosahly stanovenych cili, ale
nedostdva se jim zadného vedeni a podpory. Prfili§ malo komunikace snizuje motivaci

zamestnancu a ti se mohou citit i pfehlizeni. (Specchia et al., 2021)

Vliv vedeni na spokojenost zaméstnancti byl potvrzen nékolika studiemi, které budou dale
popsany v diskusi této diplomové prace (viz str. 59) — jedna se o studie autorti Cummings et al.
(2018), Magbity et al. (2020), Vermeir et al. (2018) a Wang et al. (2018). Vysledky studie
provedené v Saudské Arabii byly vyuzity k vytvofeni navrhii na feSeni neefektivnich styla

vedeni. (Saleh et al., 2018)

Tabulka 3 - Navrhy na reSeni neefektivnich stylii vedeni (Saleh et al., 2018)

Navrhy na feseni neefektivnich styli vedeni
1. Odstranit zvyhodnovani urcitych zaméstnanct vedoucim pracovnikem.
2. Rovnost a spravedlnost vedoucich pracovniki plati pro vS§echny zaméstnance.
3. Oteviena komunikace s vedoucim tymu.
4. Otevieny komunika¢ni kandl s vrchni sestrou.
5. Zlepseni vztahu mezi sestrami a sestrami manazerkami.
6. Z4dné zvySovani hlasu, kiiéeni.
7. Upftimost a Zadné podvadéni.
8. Potfeba vySkolenych a kvalitnich sester manaZerek.
0. Kazdoro¢ni prizkum spokojenosti personalu s liniovym manazerem.
10. Kazdoro¢ni hodnoceni vrchnich sester s ohledem na zpétnou vazbu od personalu.
11. Vyzva k flexibilnimu fizeni s ohledem na planovani dovolenych, pfifazovani
pacientt a pracovniho rozvrhu.
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2.4 Manazerska komunikace

Mezi nejvice problémovou a nejdilezitéjsi cast interni komunikace fadime manazerskou
komunikaci (Dvotakova, 2012). Existuje vztah mezi manazerskou komunikaci a vykonem
zaméstnancl. Manazefi stravi vice nez 75 % svého pracovniho dne komunikaci (Stfizova,
2001), podle Mikulastika (2007) az 90 %. Zhruba 25 % svého pracovniho dne vSak fesi
konfliktni situace, kdy se muze jednat o konflikty mezi riznymi pracovnimi tymy, mezi
jednotlivcem a pracovnim tymem, ale i mezi sebou a pracovniky (Schneiderova, 2010).
V oSetfovatelstvi je komunikace a kooperace nutnosti, pokud dochéazi k nezvladnutym
konfliktiim ze strany manaZzera, zhorsi se pracovni atmosféra na pracovisti, snizi se spokojenost
zaméstnancu a také mize dojit ke zvySené fluktuaci zaméstnancii. Manazeti by méli byt schopni
pfedchéazet konfliktim, pfi jiz probihajicim konfliktu udrzet své emoce na uzd€ a hledat
oboustranné pfijatelné alternativy. Pokud si manazer s konfliktnimi situacemi neumi poradit,

mél by mit dostatecnou sebereflexi a nevahat si k feSeni situace pfizvat moderatora nebo

externiho poradce. (Bélohlavek, 2003)

Nékteti manazefti zvladaji jednani s podfizenymi pfirozenég, pro nékteré z nich to vSak znamena
velké usili a nemusi v téchto situacich uspét (Kares et al., 2006). Pokud se komunikace nema
podobat hie na tichou poStu, musi manaZzefi pfi komunikaci zasadnich informaci védét, co a jak

maji komunikovat a tyto informace obdrzet nejlépe pisemnou formou (Dvotékova, 2012).

ManazZeti musi efektivné komunikovat se svymi podfizenymi prostiednictvim fizeni,
informovani, ukolovani, motivovani, pfijiméani novych pracovnikli, vedeni porad, hodnoceni,
propousténi apod. (Mikulastik, 2003). Soucasti manazerské komunikace je 1 podnécovani a
tfizeni diskusi, jejich moderace a facilitace. Moderace a facilitace patii mezi metody, které je

nutné soustavné trénovat a rozvijet. (Dvotdkova, 2012)

Schopnost komunikace je dana ur€itym uménim jednani s lidmi a souborem socialnich

dovednosti (Kares et al., 2006).

Mezi tento soubor socialnich dovednosti miizeme zafadit socialni zralost, socialni citlivost,
pfesnost posuzovani, schopnost vcitit se a komunikaéni dovednosti. Socialné zraly clovék
respektuje pravidla ve spole€nosti, zdravi lidi, fadné je oslovuje a pouzivd vhodné chovéani.
Socialni citlivost se vyznacuje schopnosti zachytit socialni podnéty, napt. chovani nebo zménu
v komunikaci u svého komunika¢niho partnera a adekvatné na tyto podnéty reagovat. Pfesnost
posuzovani znamena odfiltrovani klamnych signali druhych osob. Schopnost vcitit se neboli

schopnost empatie je jednou z diilezitych dovednosti manazera pro efektivni motivaci. Manazer
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pronikne do vnitiniho svéta svych podfizenych, zjisti, jaky maji hodnotovy Zebticek a chape a
umozni manazerovi tolerovat projevy chovani svych podtizenych, které¢ by byly za jinych
okolnosti nevysvétlitelné. Kazdy manazer musi mit takové komunika¢ni dovednosti, aby byl
schopen komunikovat, sdé€lit své ndzory a myslenky. Manazer by vSak také mél byt schopen

vyslechnout ndzory ostatnich a byt tolerantni k jinym myS$lenkdm a nazorim. (Zuzak, 2001)

K socidlné¢ kompetentnimu chovani manazera patii také schopnost pfijimani a vyjadfovani
kritiky. Pokud je manazer kritizovan, nemél by se chovat urazené, a naopak pokud vyjadiuje
kritiku, tak ji vyjadfuje pro zlepSeni spoluprace s danym pracovnikem. Ideédlni reakce manazera
na kritiku je takova, Ze si ji manazer peclivé vyslechne, zrekapituluje si, co slySel a pokud ma
néjaké otazky nebo nejasnosti, zepta se a hleda vhodné feSeni. (Scharlau, 2010) Idealni kritika
zaméstnancll by meéla nasledovat co nejcasnéji po zjiSténi problému. ManaZer by si mél
pripravit argumenty a navrhy na feSeni a kritika by se vzdy méla odehravat v soukromi
s dostatecnou ¢asovou rezervou pro vyjadieni kritizované osoby. Na zavér by mélo dojit ke
spoleénému vypracovani feSeni situace. Pokud manazer zjisti, Ze byla kritika neopravnéna, mél

by se umét zaméstnanci omluvit. (Vymétal, 2008)

Naprosto kazdé chovani je zaroven sdé€leni, nelze tedy nekomunikovat, i pouhé ml¢eni mize
mit vice vyznami (chei mit svlj klid, mluv na mne, nejste pro mne zajimavym partnerem

k rozhovoru) (Schulz von Thun, 2005).

NejcastéjSim diivodem pro nekvalitni interni komunikaci je neschopnost plné delegovat, fizeni

zalozené na postupech nezli na cilech a nedostate¢né vytizeni zaméstnanct.

Pokud podfizeni citi, ze nemaji dostate¢né pravomoci k vyteSeni problémi, pfenechaji tyto
problémy svym nadfizenym. Pokud manaZer zahlcuje své podtizené papirovou a elektronickou
komunikaci, je to vétSinou diisledek toho, Ze své podiizené hodnoti podle toho, jak postupuji
podle direktiv, nikoli jak pfispivaji k dosaZeni cilli. Pokud jsou zaméstnanci nedostate¢né
vytiZzeni, $ifi interni sdéleni, aby pfesveédcili sami sebe 1 ostatni o tom, ze jiz néco dilezitého

vykonali.

Kritickym faktorem uspéchu firmy je schopnost manaZerli a zaméstnancl spolu navzajem

otevien¢ a efektivné komunikovat. (Svobodnik, 2009)

Pokud zdokonalime firemni komunikaci, omezime nezadouci G¢inky ,,Suskandy* a vzniku fdm
a zajistime, zZe se k zaméstnanctim budou dostavat presné informace. Neoficialni komunikacni

systémy se budou ve firmach vyskytovat vzdy, at’ uz si to manazeti pteji ¢i ne. Jde o komunikaci
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tvaii v tvat se zpétnou vazbou a naplituje potiebu lidi komunikovat. (Obst, 2006) ,,Suskanda“
vyvolava u zaméstnanci otazky typu: Pro¢ ndm nefeknou nic bliz§itho? Co tim sleduji? Pro€ se

takto rozhodli? Co to bude znamenat pro mé¢ a mé pracovni misto? (Janda, 2004).

Oteviena a efektivni komunikace uzce souvisi s vysokou angaZovanosti zaméstnanc.
Angazovany zaméstnanec vi, co se od ného ocekava, co potiebuje k tomu, aby pracoval
spravng, a je zpétnou vazbou pravidelné€ ujistovan, ze si pocina spravné. Zaméstnancovy nazory
jsou vnimany jako dulezité, s ostatnimi ¢leny tymu udrzuje dobré vztahy a firma dbé na to, aby
se zaméstnanec prubeézné rozvijel. Vysoké angazovanosti zaméstnancti miize pomoci divéra,

respekt, zajem, spravedlivy pristup a spoluprace a védomi tymu.

Pokud maji zaméstnanci diivéru ve své vedeni, neboji se mluvit upiimné a oteviena komunikace
v dané firm¢ funguje. Respekt musi byt vzajemny, a to jak respekt k vedoucimu pracovnikovi,
tak 1 respekt k podfizenym. V respektujicim prostiedi jsou dovolené i hloupé otdzky, ne kazda
otazka, kterd mize vypadat, Ze je hloupd, takovou ve skutecnosti je. Dulezity je i zdjem
vedoucich pracovnikii o své zaméstnance, zaméstnanci tento zajem dokézou vnimat a motivuje
je to k vétsim vykondm a proaktivnimu chovani. Zaméstnanci potiebuji védét, ze ve firmé
existuje spravedlivost. Za dobry pracovni vykon dostanou pochvalu nebo odménu a za chyby
trest, a ze toto plati pro vSechny z nich, bez vyjimky. Spoluprace a védomi tymu jsou duilezité,
kdyz si zaméstnanci uvédomi, Ze tvoii jeden tym, ktery smétuje ke spoleénému cili, dovedou

spolecné tdhnout za jeden provaz. (Kovatikova, 2016)

Komunikace je jedinou cestou k pfedavani informaci a miizeme ji rozd¢lit na nekolik trovni —
odbornou, kompetentni (kazdy pracovnik mé urcitou kompetenci, tzn. opravnéni k dané
problematice), lidskou, technickou (k pfedavani informaci se pouzivaji rlizné technické
prostiedky), verbalni, neverbalni, ¢innou (komunikace prostfednictvim ¢ind), piimou
(komunikace face to face, ktera nam poskytne okamzitou zpétnou vazbu), zprosttedkovanou
(mezi zprostfedkovanou komunikaci miizeme zatadit i komunikaci pisemnou, nebo pomoci
prostiednika), interni, externi, informativni, pfesvédcovaci, konfliktni, logickou, emocni a
etickou (etickd urovenn komunikace respektuje spoleCenska pravidla a moralni kodexy)

(Mikulastik, 2007)

Mezi prvky efektivni komunikace v manazerské praxi patii: kanal, zakddovani, dekodovani a

zpétna vazba.

Kanalem rozumime metodu, ktera se pouziva pro piedavani zpravy, na manazerovi je, aby si

vybral ten nejvhodné€j$i kanal pro komunikaci. (Stfizova, 2001) Misto jednoho silného
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komunika¢niho kandlu je vhodné zvolit n¢kolik méné U¢innych komunikacnich kanald,
prosttednictvim kterych ziskaji zaméstnanci informace, aniz by pro to museli néco ud¢lat. Mezi
mozné a osvédcené kanaly mizeme zaradit firemni Casopis, ktery by mél vychazet minimalné
jednou za ctvrt roku a mél by obsahovat pravidelné rubriky. Informacni obrazovky jsou
posledni dobou efektivnim a levnym prostfedkem komunikace, doporucuji se instalovat na
spole¢na mista, kterd ale nejsou pfistupna pro vetejnost, napt. do jidelny nebo Satny. Pfimo na
pracovisti mohou byt vyvésky a nasténky, ale musi obsahovat aktualni informace. Dopliiujicim
nastrojem je intranet, ktery ale musi obsahovat pro zaméstnance i néco zajimavého, tzv.
honeypot, tim mohou byt napt. informace o jidelnicku v kantynég, registrace dovolenych,
elektronicka vyplatnice pro zaméstnance apod. Dal$imi vhodnymi komunika¢nimi kanaly jsou
pravidelné informacni porady vyssiho vedeni s liniovym managementem a informacni letéky.

(Bednat, 2018)

Vybér symbolt, znaki, které reprezentuji myslenky, které chce komunikator predat piijemci

komunikace, znamena zakodovani.

To, ze je zprava vysladna urCitym kanalem neznamend, ze bude pfijata nebo pochopena.
Ptijemce komunikace je adresatem mnoha zprav a prvnim krokem dekodovani jeho vybér, které
zpravy piijme a které bude ignorovat. Druhym krokem dekddovani je interpretace zpravy.
(Stfizova, 2001) Dekddovani tedy zavisi na piijemci komunikace a musi byt splnéno nékolik
podminek. Pfijemce musi aktivné naslouchat, minimalizovat selektivni naslouchani, neskakat
do feci a ovladat své emoce. V nékterych situacich je vhodné si délat poznamky. Ptijemce by
mél také vysilat neverbalni signaly o tom, Ze ma z4jem o sdéleni komunikatora, mezi takové
signaly patii napf. o¢ni kontakt, pfitakavani, kyvnuti hlavou aj. Pfijemce komunikace by m¢l
umét akceptovat sdéleni, aniz by se s nim musel ztotoZiovat a mél by byt empaticky. (Bednat,

2018)

Jednosmérnd komunikace je jednoduché a rychld, ale neni efektivni, proto je nutné si ovéfit
zpétnou vazbu a komunikator tim 1 zjisti, jak si pfijemce zpravu vysvétlil (Stfizova, 2001).
Zpétna vazba muze mit jak pozitivni, tak negativni efekt. Efektivni zpétnd vazba pomaha
odesilateli 1 pfijemci, je pfesnd, uzitecnd, aktudlni a relevantni. Zatimco neefektivni zpétna

vazba je vétSinou neptesnd, soudici, neaktualni, nepfiméiend a nesrozumitelnd. (Bednat, 2018)

Naruseni toku komunikace miZe nastat jako externi nebo interni Sum, ten zablokuje nebo
ptekrouti zpravu nebo porozuméni. Jako piiklad externiho Sumu miZeme uvést hluk, atraktivni

osobu, tvrdou zidli, telefon, blikajici svétlo, zatimco napt. hlad, chfipka a inava mohou byt
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ptiklady interniho Sumu. ManaZefi si tyto Sumy musi uvédomit a v dané situaci se jim

pfizpusobit napt. pomalej$Sim mluvenim nebo vétSim soustfedénim. (Stiizova, 2001)

Svobodnik (2009) definuje komunikacni bariéry jako 5 piekazek, které brani efektivni
komunikaci ve firmé&. Patii mezi n¢€ odliSnost postojti, ndzort, znalosti a zkuSenosti, selektivni

vnimani, hodnoceni sdéleni, vérohodnost zdroje a sémantické problémy.

Efektivni komunikace mezi jedinci s rozdilnymi postoji, ndzory, znalostmi a zkuSenostmi je
tézce dosazitelna, komunikace byva zkreslena, napt. ve zdravotnictvi mize byt piekdzkou
v komunikaci 1 zaméstnani, které dany clovék vykondva, oSetfovatelka vidi problémy
vykonnosti nemocnice ze svého thlu pohledu a tento uhel bude jiny neZ vnimani vSeobecné
sestry nebo lékaiského personalu. Selektivni vnimani znamena, ze kazdy z nés slysi ty ¢asti
sd¢leni, se kterymi souhlasi, informace, které jsou v rozporu nejsou bud’ viibec vzaty na védomi
nebo jsou prekrucovany. Hodnoceni sdé€leni jako bariéru komunikace mizeme vnimat tak, ze
ptijemce vyhodnoti sdéleni dfive, nez cela komunikace probéhne. Dalsi bariérou komunikace
je vérohodnost zdroje, kazdy piijemce komunikace pfipisuje komunikatorovi urcitou uroven
vérohodnosti, a to pfimo ovliviluje to, jak reaguje na slova, myslenky a ¢iny komunikatora.
Sémantické problémy znamenaji situaci, kdy stejna slova maji pro riizné lidi rizny vyznam,

pochopeni sdéleni nezavisi jen na volbé slov komunikatora, ale také na ptijemci sdéleni.

Plaminek (2000) fadi mezi dal§i komunikaéni bariéry (Sumy) také tendenci vynaSet soudy
(prosazovani a generalizace vlastnich ndzorl), tendenci naléhat a napravovat (zasahovani
manazera do soukromého zivota zaméstnanctll), tendenci k separaci a ideové partenogenezi
(politické, nabozenské a etnické skupiny) a tendenci k lhostejnosti (lhostejnost vzdy vede
k formé nenaslouchani, kterd se muze projevit bojkotem naslouchani, pfedstiranym
naslouchanim, selektivnim naslouchanim, vyznamovym naslouchdnim a empatickym

naslouchanim, pomoci kterého vnimame 1 hlubsi smysl sdéleni).
Zéavaznou prekazkou komunikace u manaZzera je 1 Casova tiseit manazera (Lednicky, 2004).

V organizaéni struktufe spoleCnosti existuji Ctyfi sméry komunikace vytvarejici rdmec, ve
kterém se komunikace ve firmé¢ odehrava. Jedna se o komunikaci sestupnou, vzestupnou,
horizontdlni a diagonalni. Vertikdlni a horizontalni toky komunikace mohou byt razné

kombinovany do komunikaénich siti.
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Sestupna komunikace — od 0sob na vyssim stupni hierarchie smérem k osobam na nizsi
stupefi firemni hierarchie. Casto byvéa nedostate¢na a neadekvatni a mize mezi ¢leny
organizace vyvolat stres. Mezi sestupnou komunikaci mizeme zatadit napt. pracovni
instrukce, popisy prace a firemni politiku (Svobodnik, 2009), pfevazné se pii sestupné
komunikaci vyuziva autokraticky styl fizeni (Lednicky, 2004).

Vzestupnd komunikace — od osob na nizSim stupni hierarchie smérem k osobam na
vy$Sim stupni hierarchie. Efektivni vzestupna komunikace je dulezitd a pokud
neexistuje, pak zaméstnanci hledaji jiné cesty, jak tyto kanaly pro vzestupnou
komunikaci nahradit (Svobodnik, 2009), vyuzivd se pfi demokratickém stylu fizeni
(Lednicky, 2004).

Horizontalni komunikace — efektivné fungujici firmy potiebuji i kanaly pro horizontalni
komunikaci (Svobodnik, 2009), horizontdlni komunikace je komunikace mezi
zaméstnanci na stejné Urovni hierarchie, napf. mezi vedoucimi jednotlivych utvart
(Lednicky, 2004). Neefektivni horizontalni komunikace zptisobuje, ze napf. jedno
odd¢leni nema dostatek pochopeni pro jinou ¢innost, feSenim mohou byt vétsi firemni
setkani, porady apod. (Svobodnik, 2009).

Diagonalni komunikace — nejméné pouzivany komunikacni kandl, ktery je dilezity
v situacich, kdy nelze vyuzit prostfednictvim jinych kanald, mezi diagonalni
komunikaci mizeme zatadit napt. intranet (Svobodnik, 2009), e-mail a nemocni¢ni

informacni systém (NIS) apod. (Obst, 2006).

Pokud komunikujeme s jinymi lidmi, nevyuzivame jen verbalni komunikaci, kterou vniméme
sluchem, ale také nonverbalni komunikaci, mezi kterou fadime napf. mimiku tvare, ktera
aktivuje zrak nebo dotek, ktery aktivuje hmat. Atributy komunikace pouzivame vSichni
automaticky a patfi mezi né€: proxemickd vzdalenost; poloha, pozice a vyska; hlas, ton hlasu a

jeho frekvence; pozornost, porozuméni a vira. (Zlamal et al., 2014)

Proxemicka vzdalenost je vzdalenost mezi fe€nikem a publikem. Pokud manaZer komunikuje
v tésné blizkosti, kterd je mensi nez vzdalenost natazené paze, miiZze pusobit arogantné a
nadfazenég, pokud naopak komunikuje z vétsi vzdalenosti ¢i sedi za stolem, mohou podiizeni

z jeho jednani citit odstup a strach. (Pilatfova, 2016)

RozliSujeme Ctyii typy zon: intimni zonu, osobni zonu, socidlni zénu a vetejnou zénu. Intimni

zona se definuje jako vzdalenost 50—60 cm, ta tvofi pro kazdého z nas tzv. ochranny prostor,
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do kterého si nechceme poustét cizi osoby, a pravé naruseni tohoto prostoru mize vyvolat siln¢
negativni postoj. Osobni zona je vzdalenost 50 cm az 1,6 m, je vyhrazena pro pratelskou
komunikaci. Socialni zonu (1,6-3,5 m) mizeme chapat jako odstup, ktery udrzujeme viic¢i cizim
osobam a neznamym lidem. (Stfizova, 2001) Socidlni zoénu vyuzivame pro spoleensky styk,
napt. obchodni jednani nebo i1 vSude tam, kde se potkdvame a mijime s lidmi (Linhartova,
2007). Vetejna zoéna o vzdalenosti delsi nez 3,6 m je vyuzivana napfi. pfi prednaskéch, je to
zona, kterou si udrzuje fecnik od svého publika (Stfizova, 2001). V této vzdalenosti vidime
Cloveka jako celek, bez zietelnych detailti a vniméame ho jako soubor vizualnich a audialnich

informaci (Linhartova, 2007).

Poloha, pozice a vyska je atribut, ktery ma historické koteny, spociva ve zdiiraznéni toho, ze
manazer ma odliSné postaveni nez jeho podiizeni. Dal§imi atributy jsou hlas, ton hlasu a jeho
frekvence, pomoci modulace hlasu pii komunikaci mizeme vyjadtit naléhavost a zavaznost
komunikace, vyjadfit vztah nadfizenosti a podfizenosti a napf. Gi€asti nebo neucasti. Faktor,
ktery vyzaduji vSichni Gc€astnici komunikace, je pozornost. Vzdy piedpokladame, Zze druha
strana bude pfi rozhovoru pozorné¢ poslouchat, sledovat a hodnotit. Poslednim atributem je vira,
manazer by mél vzdy vérit tomu, co fika a byt presvédcen o spravnosti svého jednani. (Zlamal

etal., 2014)

Spole¢nost miZzeme podle toho, jakou véhu ptikladaji neverbalni komunikaci, rozdélit na
nizkokontextovou a vysokokontextovou. Nizkokontextova kultura je takova, kdy lidé ptrikladaji
vétsi miru verbalni komunikaci (USA, Skandinivie, Svycarsko, Némecko), naopak
vysokokontextova spole¢nost prikladd vétsi vyznam neverbalni komunikaci (Cina, Korea,

Japonsko).

Neverbalni komunikaci vétSinou pouzivadme automaticky, nicméné existuje metoda, pomoci
které mizeme nasi neverbalni komunikaci fidit. Tuto metodu pojmenoval Erving Goffman jako
impression management a touto metodou miizeme ovlivnit minéni lidi, kteti s nami ptichazeji
do styku. Mezi projevy impression managementu muzeme zafadit to, co Clovek déla a jak to
dela, co Clovek tika a jak to fika, vybaveni kancelate a jeji zatizeni, fyzicky vzhled, upravenost,

obleceni a neverbalni projev. (Dédina a Odchézel, 2007)

Pro manazery je feC téla dilezita a vyrazné ovliviiuje GspésSnost. Manazer musi byt jak dobry
komunikator, tak musi dobfe ovladat znalosti feci t€la, protoze neverbalni komunikace
zanechava v posluchacich hlubsi a déle trvajici dojem nez slovo mluvené. (Stfizova, 2001) Vice

nez 90 % pochopeni je zprosttedkovano pravé neverbalni komunikaci (Kares et al., 2006).
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Komunikaéni standardy jsou postupy, které upravuji komunikaci, vyuzivani komunikacnich
standardii usetfi spoustu prace a Casu. Tyto standardy déavaji urcity navod, jak v uréitych
situacich postupovat, napt. zptsob hodnoceni pracovnikili, zplisob vedeni porady, jednani
s novackem v prubé¢hu adaptacniho procesu, informovani o vysledcich hospodaieni, vyznamné
jsou také komunikacni standardy zaméfené na komunikaci manazerl, predev§im na jejich
komunikaci vici podiizenym pracovnikiim. Komunika¢nimi standardy lze zabranit ptipadnym

komunika¢nim Sumtim nebo problémim. (Kovaiikova, 2016)

2.5 Nastroje méfeni manaZerské komunikace — model komunikacniho
prostiredi podle D Aprixe
Roger D’Aprix je mezindrodné¢ zndmy konzultant, lektor a autor, ktery pomohl mnoha

spole¢nostem vyvinout efektivnéj$i komunikacni strategie a dosdhnout lepSich obchodnich

vysledki. V roce 2014 ziskal cenu prezidenta za sviij vliv na vyvoj organiza¢ni komunikace.

Jiz pted vice nez 20 lety vytvoftil ,,Manazeriv komunika¢ni model®. Ten definuje komunikaéni
odpovédnosti liniového manazera ve smyslu poskytovani odpovédi na 6 klicovych otazek,
z nichz kazda se vztahuje k odpovidajicimu organizacnimu principu. Organiza¢ni komunikace
bude vzkvétat za predpokladu, ze firemni komunikace bude oteviend, demokraticka a vstficna
k uptfimnosti. Pokud bude firemni komunikace uzaviend, autokraticka a hierarchicka,

komunikace bude opatrnd, omezend a vysoce filtrovana. (D’ Aprix, 2014)

Oteviené komunikacni klima mizeme podle Dédiny a Odchézela (2007) definovat jako popisné
(komunikace ma spise informativni charakter neZli nafizujici), orientované na feseni (spise nez
zjiStovani toho, co nelze), oteviené a Cestné (bez postrannich komunikaénich cest), zajimajici
se o druhé (empatické a chapajici), rovné (kazdy Clen je cenén stejné bez ohledu na pozici a
roli), schopné odpusténi (chyby se mohou stavat, zaméfuje se na minimalizaci chyb) a
vyuzivajici zpétnou vazbu, kdy kladna zpétna vazba je dalezita jak pro vztahy, tak pro vykon.
Uzaviené komunikacni klima se naopak vyznacuje pfedsudky (hledaji se vinici), kontrole
(odliSnosti a zmény jsou potlacovany), necestnosti, nezajmem o ostatni, kastovanim (schopnost
a stav komunikace je mezi jednotlivci rozdilnd), dogmati¢nosti (dogmati¢nost se projevuje

minimem diskusi a neochotou ptijimat kompromisy) a neptatelstvim.

Vedeni udava ton organizace a lidé své chovani modeluji podle toho co zazivaji a vidi, a tento
vliv mlze proniknout do celé organizace. D’Aprix zdiraziiuje dvé dilezit¢ komunikacni
taktiky, které pomahaji budovat a udrzovat efektivni komunikaci liniovych manazerti, a to

stanoveni odpovédnosti a podporu komunikace nadfizeného. Podle D’Aprix trpi mnoho
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organizaci komunika¢nim deficitem, protoze liniovi manazeti nenesou odpovédnost za svou
komunika¢ni roli. Podpora komunikace liniového manazera mtze byt pomoci Skoleni a také
zajisténim, ze liniovi manazeti maji informace, které pottebuji ke komunikaci v¢as. (D’Aprix,

2014)
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3 VYZKUMNA CAST
3.1 Tvorba dotazniku

Pro vyzkumnou ¢ast diplomové prace byl vybran kvantitativni vyzkum pomoci anonymniho
dotaznikového Setteni (viz ptiloha A). Kvantitativni vyzkum vyuziva statistického zpracovani
systematicky shromazdénych dat. Dotaznik je jednou z metod kvantitativniho vyzkumu, na
zacatku dotazniku ma byt vzdy kratké vysvétleni daného dotaznikového Setfeni, pokud dotaznik
neni anonymni, je zapotfebi informovany souhlas respondentd. Nejvétsi vyhodou
dotaznikového Setfeni je moznost hromadného pocitacového zpracovani a jednoznacné
odpovédi respondentit bez emoc¢niho zabarveni. Nevyhodou muze byt nizkd névratnost

dotaznikt. (Kutnohorska, 2009)

V tvodni ¢asti dotazniku (viz priloha A) byli respondenti pozadani o spolupraci, kratce bylo
popséno dané téma a divod dotaznikového Setfeni. Respondenti byli ujisténi, Ze dotaznikové
Setfeni je zcela anonymni. Dotaznik v aplikaci Google Forms byl nastaven tak, aby
neshromazd’oval e-mailové adresy respondentl. Za uvodni ¢asti nasledovaly identifika¢ni

otazky, které slouzily k popisu vyzkumného souboru.

Jako néstroj pro méteni manazerské komunikace byl v teoretické casti diplomové prace popsan
»Manazerv komunikaéni model“ Rogera D’ Aprix, ktery dokéze zhodnotit komunikacni
prostiedi a aktudlni situaci na pracovisti, proto byl pouzit ve vyzkumné ¢asti jako podklad pro

tvorbu dotazniku.

Jednotlivé otazky kladené v rdmci hodnoceni ,,Manazerova komunika¢niho modelu®, dale
v textu pouzivaného i pod pojmem D’ Aprix schéma (viz obrazek €. 2), byly rozdéleny na dvé
tvrzeni, kdy prvni hodnoti subjektivni spokojenost a druhé tvrzeni subjektivni vyznamnost pro
daného respondenta. Respondenti méli oznacit na Likertové Skale miru souhlasu s danym
tvrzenim, kdy hodnoceni bylo nasledujici: 1 naprosto souhlasim, 2 spiSe souhlasim, 3 neutralni
postoj, 4 spiSe nesouhlasim, 5 nesouhlasim (viz pfiloha A). Celkova subjektivni spokojenost
byla poté ziskdna souctem lichych otazek a celkova subjektivni vyznamnost souctem sudych
otazek. Pfi potvrzeni vyznamnosti danych oblasti by se dotaznik mohl vyuZit jako jednoduchy

nastroj pro méteni manazerské komunikace, ktery by obsahoval pouze 6 jednoduchych otazek.
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Obrazek 2 -, Manazeriiv komunikacni model“ Rogera D 'Aprix (Hola, 2017)

Prvni otazka D’ Aprix schéma zni: ,,Co je moje prace?* Tato otazka je v dotazniku definovana
jako tvrzeni: ,,Dostateéné zndm napli své prace™ a k ni korespondujici tvrzeni vyznamnosti:
»Znalost ndplné prace je pro mne dilezita“. Pokud zaméstnanci dostate¢né znaji napli své
prace, maji ur¢itou odpoveédnost za svoji odvedenou préci, pak se i zvysuje jejich angaZzovanost.

(Kovatikova, 2016)

Druhé otdzka: ,,Jak pracuji?‘ odpovida v dotazniku tvrzeni: ,,Od vedouciho pracovnika se ke
mne dostatecné dostava zpétna vazba“ a ,,Zpétna vazba je pro mne dllezitd*. Tato dvé tvrzeni

se vztahuji k hodnoceni vykonu.

Treti otazka: ,,Zajima se n€kdo? se vztahuje k individudlnim potiebdm zaméstnance a
v dotazniku jsou to polozky: ,,M1j vedouci se 0 mne zajima (zohlediluje moje individudlni

potfeby)* a ,,Zajem vedouciho je pro mne dilezity*.

Ke ¢tvrtému organiza¢nimu principu nazvaném pracovni jednotka, cile a vysledky je pfifazena
otazka: ,,Jak pracuje miyj tym?“ V dotazniku se jedna o polozky ,,Znadm vysledky nasi prace
(uvédomuji si, jak pracuje cely tym)“ a ,,Vysledky nasi prace jsou pro mne dulezité*.

Pata otazka , Kam sméfuji?* se vztahuje k organizaénimu principu nazvanému vize, mise a
hodnoty. ,,Znédm vize, hodnoty mého tymu a vim, kam nase usili smétuje* a ,,Tyto hodnoty jsou
pro mne dillezité* jsou tvrzeni v dotazniku korespondujici s touto otazkou. Podle Kovatikoveé

(2016) musi byt mise a vize obecné, ale jasn€¢ definované. Mise nam fikd, v ¢em jsme nejlepsi
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a ve zdravotnickém zatizeni bychom misi mohli definovat jako divod, pro¢ by si pacienti méli
vybrat zrovna napt. nasi nemocnici a pro¢ by nové sestry mely nastoupit zrovna k ndm. Mise
také popisuje i to, co se chystame délat v blizké budoucnosti. Dlouhodobym cilem je vize. Vize

je smér, kterym jdeme.

Posledni polozky dotazniku ,,Vim, jak mohu pomoci (jak se mohu podilet na zvySovani kvality
péce)“ a ,,Spolupodilet se je pro mne dilezité* se vztahuji k poslednimu organizacnimu

principu angazovanosti a odpovédi na otazku ,,Jak mohu pomoci?*.

V zévérecné Casti dotazniku méli pracovnici subjektivné ohodnotit spokojenost se socialnim
klimatem na pracovisti, spokojenost s komunikaci manazera a aktudlni spokojenost na
pracovisti. Tato c¢ast byla do dotazniku zafazena z diivodu validizace vytvorené¢ho dotazniku

podle D" Aprix schéma.

3.2 Vybér vyzkumného souboru

Jako vyzkumny vzorek byly urceny praktické a vSeobecné sestry vybraného pracovisté a
vSeobecné sestry navazujiciho magisterského studia FZS, nebot tyto sestry spadaji pod
management jinych sester (stanic¢ni, vrchni, hlavni). Do vyzkumu byly zahrnuti studenti fakulty
z diivodu nedostatku respondenti na zkoumaném pracovisti. Vzhledem k tomu, ze kazdé sestra
— respondentka je zaméstnana a ma svého nadfizeného/nadfizenou, mize také hodnotit vlastni
spokojenost s manazerskou komunikaci. Otazky ¢. 3 a ¢. 4 v dotazniku rozd¢lily respondenty
mezi zaméestnance vybraného pracovisté a mezi studenty FZS. Vyfazovaci otdzkou byla pata
otazka a to, zda respondenti pracuji na pozici praktické sestry, vSeobecné sestry nebo ostatni.
Skupina ostatni byla z vyzkumu vytazena (dotaznik viz ptiloha A). Zakladnim ptredpokladem
uspé&sné realizace dotaznikového Setieni byla ochota zaméstnanct kliniky a studentli dotaznik

vyplnit.

Prvni ¢ast dotazniku obsahovala identifikacni otazky, které slouzily k popsani vyzkumného

vzorku.

Tabulka 4 — Tabulka cetnosti — pohlavi zaméstnancii kliniky

Cetnost Kumulativni Relativni ¢etnost Kumulativni
cetnost relativni ¢etnost
Pohlavi — zaméstnanci kliniky
Zena 77 77 90.59 90.59
Muz 8 85 9.41 100.00
Celkem 85 100.00
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Ve vyzkumném vzorku zaméstnanct kliniky se dotaznikového Setfeni podle tabulky ¢. 4
ucastnilo 77 zen (90,59 %) a 8 muza (9,41 %). Ve vyzkumném vzorku je vyssi zastoupeni muza

nez v populaci sester v CR. Zastoupeni muzii v populaci sester CR je 2,2 % (Cesky statisticky

Gfad, 2020).

Tabulka 5 — Tabulka cetnosti — pohlavi studentii FZS

Cetnost Kumulativni Relativni Kumulativni
Cetnost Cetnost relativni
Pohlavi — studenti FZS ¢etnost
Zena 34 34 89.47 89.47
Muz 4 38 10.53 100.00
Celkem 38 100.00

Tabulka 5 popisuje, ze 1 u studentd FZS je relativni Cetnost zastoupeni muzil vyssi nez
v populaci sester CR. V populaci sester CR je jich 2,2 % (Cesky statisticky ufad, 2020). U
studentl FZS se dotaznikového Setfeni ucastnilo 34 zen (89,47 %) a 4 muzi (10,53 %).

Tabulka 6 — Tabulka cetnosti — vék zaméstnancii kliniky

Cetnost Kumulativni Relativni Kumulativni

Cetnost Cetnost relativni
VéEk — zaméstnanci kliniky cetnost
18-25 let 5 5 5.88 5.88
26-35 let 14 19 16.47 22.35
36-45 let 14 33 16.47 38.82
46-60 let 39 72 45.88 84.71
61 a vice let 13 85 15.29 100.00
Celkem 85 100.00

Tabulka 6 popisuje vékové rozlozeni respondentli zfad zaméstnancti kliniky. Nejcetné;si
skupinou jsou respondenti ve véku 46-60 let, kterych bylo 39 (45,88 %). Nejméné Cetnou
skupinou jsou respondenti ve v€ku 18-25 let, kterych bylo 5 (5,88 %). Nejcetnéjsi skupina
vyzkumného vzorku souhlasi s daty Ceského statistického tadu, ktery uvadi, Ze praimérny vék

sester je 46 let (Cesky statisticky tfad, 2019).
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Tabulka 7 — Tabulka cetnosti — vek studentii FZS

Cetnost Kumulativni Relativni Kumulativni
Cetnost Cetnost relativni
VeEk — studenti FZS cetnost
18-25 let 12 12 31.58 31.58
26-35 let 18 30 47.37 78.95
36-45 let 8 38 21.05 100.00
Celkem 38 100.00

Tabulka 7 popisuje vékové rozlozeni studentli FZS. Nejcetnéjsi skupinou u studentl jsou
respondenti ve véku 26-36 let, kterych bylo 18 (47,37 %). Mezi studenty se nenachdzi osoby
star$i 46 let.

Tabulka 8 — Tabulka cetnosti — studenti FZS/Zaméstnanci kliniky

Cetnost Kumulativni Relativni Kumulativni
Cetnost Cetnost relativni
¢etnost
Studenti FZS 38 38 30.89 30.89
Zamé¢stnanci kliniky 85 123 69.11 100.00
Celkem 123 100.00

Tabulka 8 popisuje, jaka je Cetnost studentii FZS a zaméstnanct kliniky mezi respondenty. Bylo
zjisténo, Ze 3 studenti FZS jsou zaroven zaméstnanci kliniky, z kontrolni skupiny studentl byli
vyfazeni, a jsou zapocitani pouze do skupiny zaméstnanct kliniky. Dotaznikového Setfeni se

ucastnilo 38 studenti FZS (30,89 %) a 85 zaméstnanct kliniky (69,11 %).

Tabulka 9 — Tabulka cetnosti — pracovni zarazeni zaméstnanciui kliniky

Cetnost | Kumulativni | Relativni | Kumulativni
Cetnost cetnost relativni
Pracovni zafazeni zaméstnanci kliniky cetnost
Prakticka sestra 6 6 8.14 8.14
Vseobecna sestra 79 85 91.86 100.00
Celkem 85 100.00

Pata identifikacni otdzka se zaméfovala na pracovni zaméfeni respondentli. Dotaznikového
Setfeni se mohly Ucastnit pouze vSeobecné sestry a praktické sestry, kategorie ostatni byla
z dotaznikového Setfeni odstranéna. Dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci kliniky se podle
tabulky €. 9 zacastnilo 79 vSeobecnych sester (91,86 %) a 6 praktickych sester (8,14 %). Mezi
studenty FZS nebyly Zadné praktické sestry, jelikoz byly osloveny pouze studentky

navazujiciho magisterského programu kombinované formy.
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Tabulka 10 — Tabulka cetnosti — délka praxe zaméstnancu kliniky

Cetnost Kumulativni Relativni Kumulativni relativni
¢etnost Cetnost cetnost

Délka praxe

Do 2 let véetné 4 4 4.71 4.71
Do 5 let v¢etné 7 11 8.24 12.94
Do 10 let v¢etné 11 22 12.94 25.88
Nad 10 let 63 85 74.12 100.00
Celkem 85 100.00

Tabulka 10 rozdéluje zaméstnance kliniky podle délky praxe. Nejcetn€jsi skupinu tvofi sestry,
které maji nad 10 let praxe, je jich 63 (74,12 %). 4 sestry (4,71 %) udavaji délku praxe do 2 let

vcetné a tvori nejméné Cetnou skupinu respondentt.

Jind situace je opé&t u studentii FZS, kterou popisuje tabulka ¢. 11.

Tabulka 11 — Tabulka cetnosti — délka praxe studentii FZS

Cetnost Kumulativni Relativni Kumulativni

Cetnost Cetnost relativni
Délka praxe cetnost
Do 2 let véetné 11 11 28.95 28.95
Do 5 let véetné 9 20 23.68 52.63
Do 10 let v¢etné 7 27 18.42 71.05
Nad 10 let 11 38 28.95 100.00
Celkem 38 100.00

Podle tabulky €. 11 jsou u vyzkumného vzorku studentti FZS nejcetné;si dveé skupiny, a to sestry
s délkou praxe do 2 let v€etné a nad 10 let. V kazdé¢ z téchto skupin je zastoupeno 11 sester
(28,95 %). Nejméné Cetnou skupinou jsou respondenti s délkou praxe do 10 let v¢etné, je jich

7 (18,42 %).

3.3 Sbér dat

Dotaznikové Setfeni probihalo béhem mésice unora 2022, po schvaleni vedoucim katedry a na
daném pracovisti po schvéleni vedenim kliniky, oddélenim vzdélavani a naméstkyni pro

oSetfovatelskou péci.

Pro dotaznikové Setieni byla vybrana nejmenovana klinika fakultni nemocnice, ktera se sklada
z 5 standardnich odd¢leni, 3 ambulanci, jednotky intenzivni péce a jednotky intermedidlni péce.
Pro srovnani vysledkii byli jako kontrolni skupina osloveni 1 studenti navazujiciho

magisterského studia FZS. Dotaznikové Setfeni na pracoviSti bylo pro zajisténi vyssi
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navratnosti provedeno vice zplsoby. Zaméstnanci kliniky méli na vybér mezi vyplnénim online
v aplikaci Google Forms a papirovou formou. Ke kazdému papirovému dotazniku byla
piilozena i1 obdlka k zalepeni, aby byla zachovana anonymita. Studenti navazujiciho
magisterského studia byli osloveni pomoci studentského e-mailu s odkazem na dotaznik, e-mail

byl zaslan pouze vybranym studentlim, nikdo jiny se k odkazu na dotaznik nemohl dostat.

Dotaznik vyplnilo 133 respondentli, po vytazeni netplnych dotazniki a respondentd, kteti
nespliovali kritéria vyzkumného vzorku bylo vyfazeno 9 dotazniki. Béhem statistického
zpracovani byl vyfazen jeden dotaznik, u kterého zfejmée doslo k nepochopeni hodnotici skaly.

Navratnost tedy Cinila 92 %.

3.4 Analyza dat

Statistické zpracovani bylo provedeno pomoci software Statistica 12, jehoZ licenci maji studenti
FZS zdarma. Vyuzity byly tabulky Cetnosti, zadkladni popisné ukazatele, Mann-Whitneylv U

test a Spearmanovy korelace. Tabulky byly upraveny v aplikaci Excel.

Dotaznikové Setteni vytvoiené na podkladé D’ Aprix schéma tvotilo 12 otdzek, kdy liché otazky
mapuji spokojenost s aktudlnim stavem komunika¢niho prostfedi na pracovisti a sudé otazky
vyznamnost danych oblasti pro respondenty. Respondenti méli vyjadfit miru souhlasu s danymi
vyroky (1 naprosto souhlasim, 2 spiSe souhlasim, 3 neutralni postoj, 4 spiSe nesouhlasim, 5
nesouhlasim). Minimum souctu bodii v obou oblastech je 6 bodl (nejvetsi spokojenost, nejvetsi

vyznamnost), maximum je 30 bodil (nespokojenost, nevyznamnost).

Tabulka 12 — Popisna statistika odpoveédi zaméstnancii — D 'Aprix schéma

4

N | x |Median|Modus|CM |Minimum | Maximum | s
Zaméstnanci kliniky

Celkova spokojenost 85| 8.81 8.00| 6.00] 28 6.00 17.00] 3.05
Celkova vyznamnost 85| 7.67 6.00] 6.00| 44 6.00 18.00| 2.60
Vysvétlivky: x — aritmeticky primér, CM — cetnost modu, N — pocet prvkii, s — smérodatnd odchylka

Tabulka 12 popisuje celkové subjektivni hodnoceni spokojenosti a vyznamnosti zaméstnanct
kliniky na D"Aprix schéma. Primér (aritmeticky primér) ziskdme, pokud secteme vSechny
vypocitané hodnoty a vydélime rozsahem vybéru. Modus je nejcastéji uvadénd hodnota
hodnoceni polozky dotazniku. Median je prostfedni hodnota, ktera rozdéluje plochu pod
hustotou normalniho rozdéleni na dvé stejné velké ¢asti. V piipade, Ze jsou hodnoty symetricky
rozdelené, tak maji miry polohy, tzn. primér, median a modus stejnou hodnotu. Smérodatna
odchylka se fadi mezi miry variability a v pfipadé¢ hodnoceni lze zjeji velikosti odvodit

nazorovou shodu. (Zvarova, 2016)
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Median souctu bodi lichych otdzek (celkova subjektivni spokojenost) je 8 boda
(viz tabulka ¢. 12). Modus je 6 bodi, 28 respondentl (32,94 %) oznacilo naprosty souhlas
s danymi vyroky. Median souctu bodii sudych otazek (celkova subjektivni vyznamnost) je 6
bodl. Modus je 6 bodi, 44 respondentil (51,76 %) oznacilo naprosty souhlas s danymi vyroky.
Vyznamnost komunikace je pro respondenty prokazatelna. Smérodatna odchylka ndm ukazuje,
ze se respondenti vice shoduji u hodnoceni vyznamnosti danych oblasti (s = 2,60), nez u

hodnoceni spokojenosti, které ma vyssi variabilitu (s = 3,05).

Tabulka 13 - Popisna statistika odpovedi studentii FZS — D "Aprix schéma

N x Median | Modus | CM | Minimum | Maximum | s
Studenti FZS
Celkova spokojenost 38112.29| 13.00| 13.00| 7 6.00 20.003.65
Celkova vyznamnost 38| 8.26 8.00| 6.00 9 6.00 15.002.20

Vysvétlivky: x — aritmeticky primér, CM — cetnost modu, N — pocet prvkii, s — smérodatnd odchylka

U studentt je situace odliSnd, viz tabulka ¢. 13. Medidn souctu bodu lichych otazek (celkova
subjektivni spokojenost) je 13 bodli. Median souc¢tu bodl sudych otazek (celkova subjektivni
vyznamnost) je 8 bodi. Modus hodnoceni celkové vyznamnosti je 6 bodi, 9 respondentl
(23,68 %) oznacilo naprosty souhlas s danymi vyroky. Smérodatna odchylka i v tomto ptipadé
ukazuje, Ze se studenti FZS vice shoduji u hodnoceni subjektivni vyznamnosti (s = 2,20) danych

oblasti neZ u hodnoceni subjektivni spokojenosti, které ma vyssi variabilitu (s = 3,65).

Krabicovy graf z Celkova spokojenost seskupeny Zaméstnanec kliniky
Tabulka1 23v*123c

Celkova spokojenost
o

O Median
[ 25%-75%
& T Rozsah neodleh.
ane Ne o Odlehlé
Zaméstnanec kliniky # Extrémy

Obrazek 3 — Krabicovy graf celkové subjektivni spokojenosti pomoci D Aprix schéma — grupovaci proménnad =
zaméstnanec kliniky

Na obrazku ¢. 3 je zndzornén vicenasobny krabicovy graf celkové spokojenosti vSech
respondentll. Krabicovy graf znazornuje median, kvartilové rozpéti, odlehlé a extrémni

hodnoty. Median je vyznaceny uvniti krabice ¢tvereCkem. U zaméstnancii kliniky ohodnotilo
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75 % respondentti celkovou subjektivni spokojenost pomoci D’ Aprix schéma v rozmezi 6-10
bodt, zatimco takovou spokojenost vyjadiilo pouze 25 % studentd FZS. U zaméstnanct kliniky
se objevuje 1 odlehly bod, ktery po prozkoumani nebyl vytazen z dotaznikového Setieni.

Odlehly bod se mohl vyskytnout z diivodu malého poctu respondentt.

Krabicovy graf z Celkova vyznamnost seskupeny Zaméstnanec kliniky
Tabulka1 23v*123c
20

18 *
16 *
o
®
e 14 o
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c
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8 10
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6 L
O Median
[ 25%-75%
4 T Rozsah neodieh.
Ano Ne

o Odlehlé
Zaméstnanec kliniky + Extrémy

Obrazek 4 — Krabicovy graf celkové subjektivni vyznamnosti pomoci D 'Aprix schéma — grupovaci proménnd =
zaméstnanec kliniky

Na obrazku €. 4 je znazornén vicenasobny krabicovy graf celkové subjektivni vyznamnosti
pomoci D’ Aprix schéma. U hodnoceni vyznamnosti se v obou vzorcich vyskytuji odlehlé body,
u zamé&stnanci kliniky 1 extrémni body, které po prozkoumani nebyly vyfazeny
z dotaznikového Setfeni, odlehlé a extrémni body se mohou vyskytovat z divodu malého poctu
respondentl. Lze konstatovat, Ze u zaméstnancut kliniky je vétsi variabilita dat, studenti FZS se
na vyznamnosti danych oblasti shoduji vice. Smérodatnd odchylka vyznamnosti zaméstnancii
kliniky ziskana z tabulky ¢. 12 je 2,60 a je vys$i nez smérodatna odchylka vyznamnosti studenti

FZS, kterd ma hodnotu 2,20 (viz tabulka ¢. 13).

Pted vypoctem korelacniho koeficientu byla otestovana normalita dat, aby bylo zifejmé, zda
bude k dalSimu testovani vyuZit parametricky nebo neparametricky test. Byla zformulovéana

nulova a alternativni hypotéza.
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Pokud je p mensi nez mezni hodnota a (hladina vyznamnosti), nulova hypotéza se zamité. Jako

mezni hodnota se ¢asto pouziva 0,05 (neboli 5 %). (Zvarova, 2016)
Ho: Data patii do normalniho rozd¢€leni.

Ha: Data nepatii do norméalniho rozdéleni.

Tabulka 14 — Testy normality pro celkové hodnoceni subjektivni spokojenosti a vyznamnosti zaméstnancii kliniky
pomoci D Aprix schéma

N max D K-S (p) | Lilliefors
Testy normality — zaméstnanci kliniky (p)
Celkové spokojenost 85 0.18 p <.01 p <.01
Celkové vyznamnost 85 0.26 p <.01 p <.01

Vysvetlivky: N — pocet prvkii, max D — maximalni rozptyl, K-S Kolmogorovitv — Smirnoviv test, Lilliefors —
Lillieforsuv test

Tabulka ¢. 14 popisuje, ze p <0,05 jak u celkové subjektivni spokojenosti, tak u celkové
subjektivni vyznamnosti, je piijata alternativni hypotéza Ha: Data nepatii do normalniho
rozde€leni a pro dalsi testovani je vyuzit neparametricky test. Dobrym ukazatelem je v tomto

ptipadé Spearmantv korelacni koeficient. Korelacni koeficient nabyva hodnot od -1 do 1.

Tabulka 15 - Testy normality pro celkové hodnoceni spokojenosti a vyznamnosti studentit FZS pomoci D Aprix
schéma

N max D K-S (p) | Lilliefors
Testy normality — studenti FZS (p)
Celkové spokojenost 38 0.11 p>.20 p>.20
Celkové vyznamnost 38 0.18 p <.20 p <.01

Vysvetlivky: N — pocet prvkii, max D — maximalni rozptyl, K-S Kolmogoroviiv — Smirnoviiv test, Lilliefors —
Lillieforsuv test

U studentt FZS je ptijata nulova hypotéza Ho: Data patfi do normalniho rozdéleni u hodnoceni
celkové spokojenosti pomoci D’ Aprix schéma. U celkové vyznamnosti je p <0,05 u
Lillieforsova testu, je pfijata alternativni hypotéza Ha: Data nepatii do normalniho rozdé€leni.
Pro dalsi testovani bude vyuZit taktéz Spearmantv korelaéni koeficient, jelikoz se bude testovat
vzajemna zavislost celkové spokojenosti a vyznamnosti podle D’Aprix schéma

(viz tabulka €. 15).
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Tabulka 16 — Spearmanovy korelace celkového hodnoceni spokojenosti a vyznamnosti zaméstnanci kliniky
pomoci D Aprix schéma

Celkova Celkova
spokojenost vyznamnost
Spearmanovy korelace
Celkova spokojenost 1.00 0.67
Celkova vyznamnost 0.67 1.00

Z tabulky €. 16 je patrné, ze Spearmantv korelacni koeficient je 0,67. Znamena to tedy silnou
zavislost (vztah) mezi celkovym hodnocenim subjektivni spokojenosti a vyznamnosti pomoci
D’Aprix schéma. Tento vztah je statisticky vyznamny na hladiné vyznamnosti 0,05. Graficky

je tento vztah zndzornén na obrazku €. 5.

Zamestnanec kliniky=Ano
Bodovy graf z Celkova vyznamnost proti Celkovéa spokojenost
Tabulka1 23v*123c
Vyjmout jestlize: NOT( "Zameéstnanec kliniky" = 102 )
Celkova vyznamnost= 3.0138+0.5285*x

Celkova vyznamnost

4 6 8 10 12 14 16 18
Celkova spokojenost

Obrazek 5 — Bodovy graf naznacujici korelaci mezi hodnocenim spokojenosti a hodnocenim vyznamu
manazerské komunikace pomoci D 'Aprix schématu u zaméstnancii kliniky

Na obrazku €. 5 je znazornén bodovy graf ukazujici vztah mezi hodnocenim spokojenosti a
hodnocenim vyznamu manazZerské komunikace pomoci D" Aprix schématu. Cervena kiivka se

nazyva korela¢ni kiivka a ukazuje mozné prolozeni bodii ptfimkou.
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Tabulka 17 - Spearmanovy korelace celkového hodnoceni subjektivni spokojenosti a vyznamnosti studentii FZS
pomoci D Aprix schéma

Celkova Celkova
spokojenost vyznamnost
Spearmanovy korelace
Celkova spokojenost 1.00 0.52
Celkova vyznamnost 0.52 1.00

Z tabulky €. 17 je patrné, ze Spearmantv korelacni koeficient je 0,52. Znamena to tedy silnou
zavislost (vztah) mezi celkovym hodnocenim subjektivni spokojenosti a vyznamnosti pomoci
D’Aprix schéma. Tento vztah je statisticky vyznamny na hladiné vyznamnosti 0,05. Graficky
je tento vztah zndzornén na obrazku ¢. 5, ktery znazoriiuje bodovy graf ukazujici vztah mezi
hodnocenim spokojenosti a hodnocenim vyznamu manaZzerské komunikace pomoci D" Aprix

schéma (viz obrazek ¢. 6).

Zamestnanec kliniky=Ne
Bodovy graf z Celkova vyznamnost proti Celkova spokojenost
Tabulka1 23v*123c
Vyjmout jestlize: NOT( "Zaméstnanec kliniky" = 101 )
Celkova vyznamnost= 4.9506+0.2695*x

o

Celkova vyznamnost

Celkova spokojenost

Obrazek 6 - Bodovy graf naznacujici korelaci mezi hodnocenim spokojenosti a hodnocenim vyznamu
manazerské komunikace pomoci D Aprix schématu u studentii FZS

Tabulka 16 a tabulka 17 ukazuji vysledek korelace, kdy sila korelace potvrzuje reliabilitu
dotazniku. Jednotlivé poloZky pro hodnoceni manaZerské komunikace spolu vyznamné koreluji

(v nasledujicich tabulkach ¢. 18 a €. 19) a hodnoceni vyznamu manazZerské komunikace

vyznamné koreluje s hodnocenim celkové spokojenosti na pracovisti.
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Tabulka 18 — Popisna statistika odpovédi zaméstnancit kliniky — D Aprix schéma

Popisna statistika odpoveédi N x | Median | Modus | CM s Isp
zamé&stnanct kliniky
Dostate¢né znam napli své préce. 85]1.35 1.00 1.00 60| 0.59| 048

Znalost naplné prace je pro mne 250126 1.00 1.00 63| 058

dulezita.

Od vedouciho pracovnika se ke 0,49
mne dostateéné dostava zpeétna 85 1.42 1.00 1.00 65| 0.86

vazba.

Zpétna vazba je pro mne dulezita. 85]1.26 1.00 1.00 69| 0.60

Mijj vedouci se 0 mne zajima. 85]1.51 1.00 1.00 63| 098| 0,50
Zdjem vedouciho je pro mne 85(1.21| 1.00] 1.00| 71| 0.54
dalezity.

Znam vysledky nasi prace. 85]1.33 1.00 1.00 58| 0.50( 0,22

Vysledky nasi prace jsou pro mne

S 85(1.21 1.00 1.00 71| 0.51
dulezité.

Zhin 122, [0 dtnsiy 009 10 (Smm & 85(1.67| 1.00| 1.00| 45| o084 0!
vim, kam nase Gsili smétuje.

Tyto hodnoty jsou pro mne 85/1.42| 100 1.00| 61| 079
dilezité.

Vim, jak mohu pomoci. 85/1.53 1.00 1.00 47| 0.70] 0,47
Spolupodilet se je pro mne dulezité. 85]1.31 1.00 1.00 63| 0.58
Celkova spokojenost 851 8.81 8.00] 6.00 28| 3.05| 0,67
Celkova vyznamnost 8517.67 6.00] 6.00 441 2.60

Vysvétlivky: x — aritmeticky primér, CM — cetnost modu, N — pocet prvkii, s — smérodatna odchylka, rsp —

Spearmaniv korelacni koeficient

Z tabulky ¢. 18 lze vycist polozky s nejlepS§im primérnym hodnocenim subjektivni
spokojenosti danych oblasti pro zaméstnance kliniky. Celkova spokojenost byla ziskana
souctem lichych otazek hodnoticich subjektivni spokojenost s danymi oblastmi, celkova
vyznamnost byla ziskana sou¢tem sudych otazek hodnoticich subjektivni vyznamnost s danymi

oblastmi.

Nejlépe hodnocenymi oblastmi spokojenosti jsou polozky ,,Znam vysledky nasi prace*
(1,33 bodi) a ,,Dostateéné zndm napli své prace™ (1,35 bodil). Nejhiife hodnocenou oblasti
spokojenosti jsou polozky ,,Znam vize, hodnoty mého tymu a vim, kam naSe usili sméfuje*
(1,67 bodi), ,,Vim, jak mohu pomoci“ (1,53 bodl) a ,Mlj vedouci se o mne zajima*
(1,51 bodt). I kdyz jsou v daném vzorku nejhtife hodnocenou oblasti, stale je toto hodnoceni
podle Likertovy $kaly mezi 1-2, coZ znamena mezi ,,Naprosto souhlasim* a ,,SpiSe souhlasim*.
Vyznamnost vSech sudych otdzek mapujicich vyznamnost danych oblasti pro respondenty je

naméfenymi hodnotami potvrzena. Nejvyznamnéj$i polozkou pro zaméstnance kliniky je
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»Zajem vedouciho je pro mne dulezity™ (1,21 bodl) a ,,Vysledky nasi prace jsou pro mne

dilezité* (1,21 bodh).

Tabulka 19 - Popisna statistika odpovedi studentii FZS — D "Aprix schéma

Popisna statistika odpovédi studenti N x | Median | Modus CM s Isp
FZS

Dostatecné znam ndpln své prace. 38| 1.53 1.00| 1.00] 21| 0.69| 0,07
Znalost ndpIné prace je pro mne 38| 121 1.00] 1.00| 31| 047
dilezita.

Od vedouciho pracovnikasekemne | ;01 5ol 309 200 12| 1.12| &
dostatecn¢ dostava zpétna vazba.

Zpétné vazba je pro mne dulezita. 38| 1.16 1.00] 1.00] 33| 044

M1y vedouci se 0 mne zajima. 38| 2.32 2.00] 3.00] 13| 1.12] 0,14
Zdjem vedouciho je pro mne 38| 145 1.00] 1.00| 23| 065
dilezity.

Znam vysledky nasi prace. 38| 1.95 200 1.00] 14| 0.87]| 0,49
VAR R U R u O 38| 1.37]  1.00] 1.00| 26| 0.59
dilezité.

AT TS, NGmsly mong (i o 38| 200 200 200 18 093] %%
vim, kam nasSe tsili smétuje.

Tyto hodnoty jsou pro mne dulezité. 38] 1.63 2.00] 1.00] 18| 0.67

Vim, jak mohu pomoci. 38| 1.82 200 1.00] 16| 0.87] 0,70
Spolupodilet se je pro mne dulezité. 38| 1.45 1.00] 1.00| 23| 0.60
Celkova spokojenost 381 12.29| 13.00| 13.00 7| 3.65| 0,52
Celkova vyznamnost 38| 8.26 8.00] 6.00 9] 2.20

Vysvétlivky: x — aritmeticky primér, CM — cetnost modu, N — pocet prvkii, s — smérodatna odchylka, rsp —

Spearmaniv korelacni koeficient

Z tabulky ¢. 19 lze vy¢ist nejlépe hodnocené polozky pro studenty FZS podle aritmetického
pruméru. Celkova spokojenost byla ziskana souctem lichych otazek hodnoticich subjektivni
spokojenost s danymi oblastmi, celkovd vyznamnost byla ziskdna souctem sudych otazek

hodnoticich subjektivni vyznamnost s danymi oblastmi.

Nejlépe hodnocenymi polozkami jsou polozky ,,Dostate¢né znam napli své prace* (1,53 bodl)
a,,Vim, jak mohu pomoci* (1,82 bodi). Nejhtife hodnocenymi polozkami jsou ,,0d vedouciho
pracovnika se ke mne dostatecné dostava zpétna vazba* (2,68 bodi) a ,,Miij vedouci se o mne
zajima* (2,32 bodl). Vyznamnost v§ech sudych otdzek mapujicich vyznamnost danych oblasti
pro respondenty je naméfenymi hodnotami potvrzena. NejvyznamnéjSimi polozkami pro
studenty FZS je ,,Zpétné vazba je pro mne dalezita*“ (1,16 bodl) a ,,Znalost naplné prace je pro

mne dulezita“ (1,21 bodit).
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Z téchto dvou tabulek byla vytvofena tabulka ¢. 20, kterd porovnavd pouze mediany

jednotlivych polozek a smérodatné odchylky.

Tabulka 20 — Vyhodnoceni D Aprix schéma — porovnani medianii a smérodatnych odchylek mezi studenty FZS a
zaméstnanci kliniky.

Zameéstnanci kliniky Studenti
Srovndni mediant a smérodatnych odchylek Median S Median S

Dostatecné znam ndpln své prace. 1.00 0.59 1.00 0.69
Znalost ndplné prace je pro mne dilezita. 1.00 0.58 1.00 0.47
Od vedouciho pracovnika se ke mne 1.00 0.86 3.00)  1.12
dostate¢né dostdva zpétné vazba.

Zpétna vazba je pro mne dulezita. 1.00 0.60 1.00 0.44
Mijj vedouci se 0 mne zajima. 1.00 0.98 2.00 1.12
Zajem vedouciho je pro mne dulezity. 1.00 0.54 1.00 0.65
Znam vysledky nasi prace. 1.00 0.50 2.00 0.87
Vysledky nasi prace jsou pro mne dilezité. 1.00 0.51 1.00 0.59
Znam vize, hodnoty mého tymu a vim, kam 1.00| 084 200 093
nase Usili smétuje.

Tyto hodnoty jsou pro mne dillezité. 1.00 0.79 2.00 0.67
Vim, jak mohu pomoci. 1.00 0.70 2.00 0.87
Spolupodilet se je pro mne dulezité. 1.00 0.58 1.00 0.60
Celkova spokojenost 8.00 3.05 13.00 3.65
Celkova vyznamnost 6.00 2.60 8.00 2.20

Vysvetlivky: s — smérodatna odchylka

Tabulka ¢. 20 popisuje, Ze v polozkach vyznamnosti se vétSinou na absolutnim souhlasu
s vyznamem jednotlivych polozek shoduji jak studenti FZS, tak zaméstnanci kliniky, median
hodnoceni celkové vyznamnosti je u zaméstnancti 6,00 bodl, u studenti FZS 8,00 bodu.
Celkova spokojenost byla ziskana souctem lichych otazek hodnoticich subjektivni spokojenost
s danymi oblastmi, celkovd vyznamnost byla ziskana souctem sudych otdzek hodnoticich
subjektivni vyznamnost s danymi oblastmi. V medianech jednotlivych polozek vyznamnosti
manazerské komunikace je rozdil pouze u polozky ,,Tyto hodnoty jsou pro mne dilezité*
(medidn 2,00 bodit), tato polozka koresponduje s polozkou ,,Znam vize, hodnoty mého tymu a
vim, kam naSe Usili smétuje”. Podle hodnoceni celkové vyznamnosti 1ze konstatovat, Ze
studenti FZS kladou mensi vyznam jednotlivym polozkdm, ale ve svém hodnoceni se mezi
sebou shoduji vice nez zaméstnanci kliniky (smérodatnd odchylka celkové vyznamnosti je nizsi

u student FZS nez u zaméstnanci kliniky).

Mira shody podle smérodatné odchylky je u polozky celkové spokojenosti tentokrat vyssi u
zaméstnanc kliniky nez u studenti FZS (smérodatnd odchylka celkové spokojenosti
zaméstnanct kliniky je nizsi neZ u studentll FZS). Medidn hodnoceni celkové spokojenosti u

studenttl FZS je 13,00 bodt, u zaméstnancti kliniky 8,00 bodt. Rozdily v medianech u studentti
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FZS jsou v polozkach: ,,0d vedouciho pracovnika se ke mne dostatecné dostava zpétna vazba“
(median 3,00 bodu), ,,M1j vedouci se o mne zajima“ (median 2,00 bodt), ,,Zndm vysledky nasi
prace* (median 2,00 bodu), ,,Znam vize, hodnoty mého tymu a vim, kam nase tsili sméiuje*

(2,00 bodti) a ,,Vim, jak mohu pomoci* (2,00 boda).

Pro zhodnoceni, jestli jsou tyto rozdily statisticky vyznamné, je vyuzit Mann-Whitneytav U

vvvvvv

nepatii do normalniho rozd¢€leni.

Vsechny polozky v dotazniku byly testovany na rozdil mezi hodnocenim studenti a
zaméstnancu (viz tabulka ¢. 21). Test byl vzdy proveden na hladiné vyznamnosti a = 0,05.
Pokud je p mensi nez mezni hodnota, nulova hypotéza se zamita. Obecné byla stanovena nulova

a alternativni hypotéza takto:

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi hodnocenim studenty FZS a zamé&stnanci

kliniky.

Ha: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi hodnocenim studenty FZS a zaméstnanci

kliniky.

Tabulka 21 — Mann-Whitneyiiv U Test dle proménné — zaméstnanci kliniky

Soucet Soucet U zZ p-
potadi potadi hodnota
Mann-Whitneytv U Test (Ano) (Ne)

Od vedouciho pracovnika se ke mne

e 4253.00| 3373.00] 598.00| -5.56 0.00

M1y vedouci se 0 mne zajima. 4579.50| 3046.50| 92450 -3.78 0.00
Zném vysledky nasi prace. 4626.00| 3000.00] 971.00| -3.52 0.00

Al 77 2%, WGy EE it e 4936.00| 2690.00| 1281.00| -1.83| 0.07
vim, kam nase Gsili smétuje.

Tyto hodnoty jsou pro mne dulezité. 4922.00| 2704.00| 1267.00] -1.90 0.06

Vim, jak mohu pomoci. 4978.50| 2647.50| 1323.50| -1.59 0.11
Celkové spokojenost 4377.50| 3248.50| 722.50| -4.88 0.00
Celkova vyznamnost 4852.00) 2774.00| 1197.00| -2.29 0.02

Vysvétlivky: U — normovana nahodna velicina, Z—Z-skore

Podle vysledkl (viz tabulka €. 21) je pfijata alternativni hypotéza (p <0,05) u polozek: ,,0d
vedouciho pracovnika se ke mne dostatecné dostava zpétna vazba“, ,Muj vedouci se 0 mne
zajimd®, ,,Znam vysledky nasi prace* a hodnoceni celkové spokojenosti a vyznamnosti. Tedy
v hodnoceni téchto polozek byl shledan statisticky vyznamny rozdil mezi hodnocenim studentii

a zamé&stnanci, u ostatnich poloZek rozdil shledan nebyl.
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V zavéru dotazniku respondenti subjektivné hodnotili aktudlni celkovou spokojenost na
pracovisti. Hodnoceni bylo mozné od 1-5 (1 velmi spokojen/a, 2 spokojen/a, 3 neutralni postoj,
4 spiSe nespokojen/a, 5 nespokojen/a). Tyto 3 otazky slouzi k validizaci dotazniku, aby bylo
mozné potvrdit, ze D"Aprix model je vhodnym nastrojem k méfeni manazerské komunikace,

ktera ma vliv na socialni klima na pracovisti a na spokojenost zaméstnancu.

Tabulka 22 — Popisna statistika odpovédi zaméstnancii kliniky na zavérecnou cast dotazniku
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Popisna statistika odpoveédi N | x |Median [ Modus|CM | Min | Max | s
zam¢stnancu kliniky

Spokojenost se socidlnim klimatem 85| 2.11 2.00] 2.00] 33| 1.00] 5.00] 0.94

Spokojenost s komunikaci manazera | 85| 1.88 1.00| 1.00] 45] 1.00] 5.00| 1.20

Aktualni spokojenost na pracovisti 85| 1.92 2.00 1.00| 34| 1.00]| 5.00| 0.92

Vysvétlivky: x — aritmeticky primér, CM — cetnost modu, N — pocet prvkii, s — smérodatnd odchylka

Podle tabulky ¢. 22 je u zaméstnanct kliniky ze zavérecné ¢asti dotazniku nejlépe hodnocenou
polozkou ,,Spokojenost s komunikaci manazera®, u které je median i modus 1,00. Nejhtie
hodnocenou polozkou je ,,Spokojenost se socidlnim klimatem®, kterd mé median i modus 2,00,

primérnd hodnota odpovédi je 2,11 bodt.

Tabulka 23 — Popisna statistika odpovédi studentit FZS na zaverecnou cast dotazniku

~

Popisna statistika odpovédi studenta | N | X Medidn | Modus |CM | Min | Max |s
FZS

Spokojenost se socidlnim klimatem 38| 2.71 3.00/ 2.00/12.00|1.00|5.00|1.18

Spokojenost s komunikaci manaZera 38| 2.89 3.00] 2.00[{10.00]1.00|5.00]1.37

Aktudlni spokojenost na pracovisti 38] 2.42 2.00] 2.00/13.00[1.00|5.00]1.18

Vysvétlivky: x — aritmeticky priimér, CM — cetnost modu, N — pocet prvkii, s — smérodatnd odchylka

U studenti FZS je podle tabulky ¢. 23 nejhiife hodnocenou polozkou ,,Spokojenost
s komunikaci manaZera®, u které je primérna hodnota odpovédi 2,89 bodli. Nejlépe
hodnocenou polozkou u studentd FZS je ,,Aktudlni spokojenost na pracovisti®, kterd ma

pramérné hodnoceni 2,42 bodu.

Pti porovnéani hodnoceni zavérecné ¢asti dotazniku je nejmarkantnéjsi rozdil v hodnoceni mezi
zaméstnanci kliniky a studenty FZS v polozce ,,Spokojenost s komunikaci manazera®, které je

znazornéno na nasledujicim obréazku €. 7.
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Krabicovy graf z Spokojenost s komunikaci manaZera seskupeny Zaméstnanec kliniky
Tabulka1 23v*123c
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Obrazek 7 - Krabicovy graf spokojenosti s komunikaci manazera — grupovaci promenna = zaméstnanec kliniky

Z obrazku €. 7 je patrné, Ze 75 % zaméstnancil kliniky subjektivné ohodnotilo spokojenost
s komunikaci manazera 1-2 body, zatimco u studenti FZS takto ohodnotilo subjektivni
spokojenost s komunikaci manazera pouze 25 % studenti. Median odpovédi zaméstnancti
kliniky je 1,00, u studenti FZS je median 3,00. U zamé&stnanct kliniky se vyskytuji 1 odlehlé

body, které byly prozkouméany a mohou se vyskytnout z diivodu malého poctu respondentii.

Do nasledujiciho statistického vybéru byly zatazeny polozky hodnotici subjektivni spokojenost
s komunika¢nim prostfedim pomoci D"Aprix schéma (liché otazky dotazniku viz ptiloha A),
hodnoceni celkové spokojenosti pomoci D"Aprix schéma ziskané souctem téchto otazek a
subjektivni hodnoceni spokojenosti se socidlnim klimatem, s komunikaci s manaZerem a

aktualni spokojenost na pracovisti.

Z tabulky ¢. 24, které popisuje Spearmanovy korelace zaméstnanci kliniky, 1ze vy¢ist, Ze silna
korelace (vztah) je mezi hodnocenim celkové spokojenosti pomoci D Aprix schéma a
polozkami ,,Znam vize, hodnoty mého tymu a vim, kam naSe Gsili smétfuje (Spearmantiv
korelacni koeficient rsp je 0,79), ,,Mlj vedouci se o mne zajima (Spearmantv korelacni
koeficient rsp je 0,67), ,,Znam vysledky nasi prace* (rsp = 0,66), ,,Od vedouciho pracovnika se
ke mne dostatecné dostava zpétna vazba“ (rsp= 0,65) a ,,Dostatecné znam naplii své prace (rsp

=0,64).

Celkova spokojenost ziskand pomoci souctu vSech polozek D’Aprix schématu také silné
koreluje se spokojenosti s komunikaci manazera (rsp = 0,60), sttedné koreluje se spokojenosti
se socialnim klimatem (rsp = 0,56) a aktualni spokojenosti na pracovisti (rsp = 0,58). Tyto

korelace jsou statisticky vyznamné na hladin€ vyznamnosti 0,05.
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Tabulka 24 — Spearmanovy korelace hodnoceni spokojenosti zaméstnancii kliniky
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Spearmanovy korelace o | n A
W o . . N
zaméstnanct kliniky
Dostatecné znam napln
o P 1.00| 0.35| 0.38| 0.44| 048 0.21| 0.31] 0.21] 0.35| 0.64
své prace.
Od vedouciho

pracovnika se ke mne
dostate¢né dostava
Zpétnd vazba.

Muyj vedouci se o mne
zajima.

Znam vysledky nasi
prace.

Znéam vize, hodnoty
meého tymu a vim, kam | 0.48| 0.36| 0.38] 0.54| 1.00| 0.50| 0.49] 0.42| 0.51] 0.79
nase Usili smétuje.
Vim, jak mohu pomoci. | 0.21| 0.20] 0.11| 0.40| 0.50] 1.00| 0.27] 0.22] 0.27]| 0.59
Spokojenost se 031| 0.45|046(0.19| 049] 0.27| 1.00| 0.47] 0.79| 0.56
socialnim klimatem
Spokojenost s
komunikaci manaZzera
Aludlni spokojenostna | ;5\ 371 45| 029| 0.51| 0.27| 0.79| 0.51| 1.00] 0.58
pracovisti

Celkové spokojenost 0.64| 0.65] 0.67] 0.66] 0.79] 0.59] 0.56] 0.60] 0.58| 1.00

0.35| 1.00] 0.75] 039 0.36| 0.20| 0.45| 0.68| 0.37] 0.65

0.38| 0.75] 1.00| 0.30| 0.38] 0.11| 0.46| 0.61| 0.48| 0.67

0.44| 039] 0.30| 1.00| 0.54] 0.40| 0.19] 0.30| 0.29| 0.66

0.21| 0.68| 0.61| 0.30| 0.42] 0.22| 0.47| 1.00| 0.51| 0.60

Z tabulky ¢. 25, kterd popisuje Spearmanovy korelace u studenti FZS, lze vycist, ze silnd
korelace (vztah) je mezi hodnocenim celkové spokojenosti pomoci D" Aprix schéma a mezi
polozkami ,,Od vedouciho pracovnika se ke mne dostatecné dostava zpétnd vazba®
(Spearmantiv korela¢ni koeficient rsp je 0,75), ,,Muj vedouci se 0 mne zajimé* (rsp = 0,72),

»Znam vize, hodnoty mého tymu a vim, kam nase usili smétuje* (rsp = 0,70).

Celkova spokojenost ziskand pomoci souctu vsech polozek dotaznikového Setfeni zaloZzeném

na D" Aprix schématu také siln¢ koreluje s aktudlni spokojenosti na pracovisti (rsp = 0,65) a se
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spokojenosti s komunikaci manazera (rsp =0,61). Tyto korelace jsou statisticky vyznamné na
hladin¢ vyznamnosti 0,05. U studentd FZS statisticky vyznamné nekoreluje celkova
spokojenost pomoci D" Aprix schéma a spokojenost se socidlnim klimatem, 1ze se domnivat, ze

je to z ditvodu nedostatecného zakotveni studentii FZS na pracovisti.

Tabulka 25 - Spearmanovy korelace hodnoceni spokojenosti studentii FZS
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Dostate¢né znam napln
o p 1.00| 0.16] 0.40| 0.38| 0.31| 0.27] 0.15| 0.21| 0.27| 0.56
sv¢é prace.
Od vedouciho

pracovnika se ke mne
dostatecné dostava
zpétna vazba.

Muyj vedouci se 0 mne
zajima.

Znéam vysledky nasi
prace.

Znam vize, hodnoty
mého tymu a vim, kam | 0.31| 0.42| 0.23| 0.55| 1.00] 0.24| 0.23| 0.20| 0.35| 0.70
nase Usili smétuje.
Vim, jak mohu pomoci. | 0.27| 0.23] 0.21| 0.40| 0.24] 1.00| 0.08| 0.17] 0.13] 0.52
1oL QUISTORIEG 0.15] 0.27] 042 0.12] 023 0.08| 1.00| 0.59| 0.67| 0.31
socialnim klimatem
Spokojenost s
komunikaci manaZera
Aludlni spokojenostna |  »;\ o6\ 63| 033| 0.35| 0.13] 0.67| 0.84] 1.00] 0.65
pracovisti

Celkovéa spokojenost 0.56| 0.75]0.721 0.59] 0.70] 0.52] 0.31] 0.61] 0.65]| 1.00

0.16| 1.00] 0.63] 0.23| 0.42| 0.23| 0.27] 0.72| 0.66| 0.75

0.40| 0.63] 1.00| 0.15| 0.23] 0.21| 0.42| 0.70| 0.68| 0.72

0.38| 0.23] 0.15| 1.00| 0.55| 0.40| 0.12] 0.17| 0.33| 0.59

0.21| 0.721 0.70} 0.17| 0.20| 0.17| 0.59| 1.00| 0.84| 0.61
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Pro znazornéni korelace byl vytvoren bodovy graf vztahu hodnoceni celkové spokojenosti a
spokojenosti s komunikaci manazera (viz obrazek ¢. 8). Z tabulky ¢. 24 je patrné, Ze
Spearmantv korelacni koeficient pro vyzkumny vzorek zameéstnancu kliniky je 0,60, coz

znamena silnou korelaci (silnou zavislost).

Zamestnanec kliniky=Ano
Bodovy graf z Spokojenost s komunikaci manazera proti Celkova spokojenost
Tabulka1 23v*123c
Vyjmout jestlize: NOT( "Zaméstnanec kliniky" = 102 )
Spokojenost s komunikaci manazera=-0.3755+0.2562*x

5.5

Spokojenost s komunikaci manazera

4 6 8 10 12 14 16 18
Celkova spokojenost

Obrazek 8 — Bodovy graf vztahu hodnoceni celkové spokojenosti pomoci D "Aprix schéma a spokojenosti
s komunikaci manazera u zaméstnancii kliniky

Stejny graf (viz obrazek ¢. 9) byl vytvofen pro vyzkumny vzorek studenti FZS, kdy z

tabulky €. 25 1ze vycist, Ze Spearmaniiv korela¢ni koeficient je 0,75.

Zamestnanec kliniky=Ne
Bodovy graf z Spokojenost s komunikaci manazera proti Celkova spokojenost
Tabulka1 23v*123c
Vyjmout jestlize: NOT( "Zaméstnanec kliniky" = 101 )
Spokojenost s komunikaci manazera= 0.1782+0.221*x

5.5

Spokojenost s komunikaci manazera

4 6 8 10 12 14 16 18 20 22
Celkova spokojenost

Obrazek 9 - Bodovy graf vztahu hodnoceni celkové spokojenosti pomoci D Aprix schéma a spokojenosti
s komunikaci manazera u zaméstnancii kliniky
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3.5 Shrnuti vysledki

Celkova vyznamnost manaZerské komunikace byla vyzkumem potvrzena. Median celkové
vyznamnosti ziskany subjektivnim hodnocenim zaméstnanct kliniky byl 6,00 (maximalni
mozné hodnoceni celkové vyznamnosti), u studentt FZS 8,00. Celkova vyznamnost byla
vypocitana souctem sudych otdzek dotaznikového Setfeni na podkladé D’ Aprix schéma (viz
priloha A), u kterych respondenti vyjadfovali miru souhlasu s danymi vyroky (1 naprosto
souhlasim, 2 spiSe souhlasim, 3 neutralni postoj, 4 spiSe nesouhlasim, 5 nesouhlasim). Sudé
otazky hodnoti subjektivni vyznamnost manazerské komunikace. Smérodatnd odchylka
odpovédi byla u zaméstnanct kliniky 2,60 a u studentd FZS 2,20. Studenti FZS se na
vyznamnosti manazerské komunikace shoduji vice nez zamé&stnanci kliniky. Data byla ziskana

z tabulky ¢. 12 a ¢. 13.

Obdobné byla celkova spokojenost vypocitana souctem lichych otdzek dotaznikového Setfeni
na podkladé D’"Aprix schéma (viz pfiloha A). Liché otazky hodnoti subjektivni spokojenost
s manazerskou komunikaci. Median celkové spokojenosti zaméstnanct kliniky byl 8,00 a
smérodatna odchylka 3,05 (viz tabulka ¢. 12). U studentd FZS byl median 13,00 a smérodatna
odchylka 3,65 (viz tabulka ¢. 13). Subjektivni spokojenost s manaZerskou komunikaci je u
zaméstnancl kliniky vys$i, podle smérodatné odchylky se zaméstnanci na spokojenosti s

manazerskou komunikaci shoduji vice neZ studenti FZS.

Bylo zjisténo, Ze existuje silny vztah (korelace) mezi celkovou spokojenosti a vyznamnosti u
obou skupin respondentii. U zamé&stnanct kliniky byl Spearmaniiv korela¢ni koeficient 0,67
(viz tabulka €. 16), u studentti FZS 0,52 (viz tabulka ¢. 17). Sila korelace potvrzuje realiabilitu
dotazniku. Jednotlivé poloZky pro hodnoceni manazerské komunikace spolu vyznamné koreluji
(viz tabulka ¢. 18 a tabulka ¢. 19) a hodnoceni vyznamu manaZzerské komunikace vyznamné

koreluje s hodnocenim celkové spokojenosti na pracovisti.

Podle tabulky ¢. 18 jsou nejlépe hodnocenymi oblastmi spokojenosti u zaméstnancti kliniky
polozky ,,Znam vysledky nasi prace* (1,33 bodl) a ,,Dostateéné znam napln své prace™ (1,35
bodl). Nejhlife hodnocenou oblasti spokojenosti jsou polozky ,,Zndm vize, hodnoty mého
tymu a vim, kam nase usili smétuje® (1,67 bodt), ,,Vim, jak mohu pomoci* (1,53 bodu) a ,,Mijj
vedouci se o0 mne zajima*“ (1,51 boda). U studentd FZS jsou podle tabulky ¢. 19 nejlépe
hodnocené polozky ,,Dostatecné zndm népln své prace* (1,53 bodi) a ,,Vim, jak mohu pomoci*
(1,82 bodil). Nejhtute hodnocenymi polozkami jsou ,,Od vedouciho pracovnika se ke mne

dostate¢né dostava zpétna vazba“ (2,68 bodl) a ,,M1j vedouci se o mne zajima* (2,32 bodh).

57



Dale byl vyuzit Mann-Whitneylv U test, kterym byly otestovany rozdily mezi subjektivnim

hodnocenim spokojenosti s manazerskou komunikaci a podle vysledkl testovani se lze

domnivat, Ze:

1)

2)

3)

4)

S)

existuje statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni spokojenosti zpétné vazby vedouciho
pracovnika mezi studenty FZS a zamé&stnanci kliniky

existuje statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni spokojenosti zajmu vedouciho
pracovnika mezi studenty FZS a zaméstnanci kliniky

existuje statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni spokojenosti znalosti vysledkii prace
mezi studenty FZS a zaméstnanci kliniky

existuje statisticky vyznamny rozdil v celkovém hodnoceni spokojenosti pomoci
dotaznikového Setfeni na podkladé D" Aprix schéma mezi studenty FZS a zaméstnanci
kliniky

existuje statisticky vyznamny rozdil v celkovém hodnoceni vyznamnosti pomoci
dotaznikového Setfeni na podkladé D’ Aprix schéma mezi studenty FZS a zaméstnanci

kliniky (viz tabulka €. 21).

Celkova subjektivni spokojenost zaméstnancl kliniky siln€ koreluje se spokojenosti

s komunikaci manaZera (rsp = 0,60), stfedné€ koreluje se spokojenosti se socidlnim klimatem

(rsp = 0,56) a aktualni spokojenosti na pracovisti (rsp = 0,58). Tyto korelace jsou statisticky

vyznamné na hladiné vyznamnosti 0,05. Celkova spokojenost studentti FZS také siln¢ koreluje

s aktualni spokojenosti na pracovisti (rsp = 0,65) a se spokojenosti s komunikaci manazera

(rsp = 0,61). Tyto korelace jsou statisticky vyznamné na hladin€ vyznamnosti 0,05. U studenti

FZS statisticky vyznamné nekoreluje celkovd spokojenost pomoci D Aprix schéma a

spokojenost se socialnim klimatem, mizeme se domnivat, Ze je to z divodu nedostate¢ného

zakotveni studentll FZS na pracovisti (jednou z nejcetnéjSich skupin byly vSeobecné sestry

s praxi do 2 let vcetn¢). Tato ¢ast vyzkumu slouZila k validizaci dotaznikového Setfeni a data

byla ziskana z tabulek €. 24 a €. 25.
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4 DISKUZE

Diplomové prace se zabyva vyznamem manazerské komunikace pro vykon profese sestry.
Podle Fowlera a kolektivu (2021) je potteba kvalifikovanych manazerti zasadni pro udrzeni
kompetentnich vSeobecnych sester. I Hold a kolektiv (2007) uvadi, ze pro nelékaiské

vztahy s pfimymi nadiizenymi.

Podle vyzkumu na Istanbulské univerzité oSetfovatelstvi by mél ,,vidce sni* umét efektivné
komunikovat, zapojovat se do védeckych aktivit, myslet kriticky, demonstrovat etické chovani
a byt pro své podiizené vzorem. Vyzkum byl provadén rozhovorem se 12 studenty, ktefi se
shodli na tom, ze nejmarkantnéj$i charakteristikou vedoucich sester je jejich schopnost
komunikovat. Pomoci efektivni komunikace tak plni klicovou roli v pfedchazeni konfliktim na

pracovisti. (Kara a Senturk, 2019)

Ve vyzkumné ¢asti diplomové prace bylo zjisténo, ze u studentd FZS, ktefi hodnotili svého
pfimého nadtizeného, byla nejhiife hodnocené polozka ,,0d vedouciho pracovnika se ke mne
dostate¢n¢ dostdva zpétna vazba®“. Tato polozka byla pro dany vyzkumny vzorek
nejvyznamnéjsi (viz tabulka ¢. 19). Kovatikova (2016) uvadi, ze pokud zpétnd vazba
v zaméstnani nefunguje, chovani zaméstnanct neni regulovano, zaméstnanci maji pocit, Ze se
se nikdo nezajima o jejich nazory a diisledkem je pokles angaZovanosti, zhorSeni atmosféry, az
odchod nékterych zaméstnanci. Janda (2004) tvrdi, ze je Skoda, pokud zpétna vazba v podobé
hodnoceni zaméstnance probiha pouze jednou rocné, pro ob¢ strany by bylo obohacujici schazet
se kazdy mésic, ptipadné neshody by byly urovnany a manazer i zaméstnanec spolecn¢ objevi,

jak lze dé¢lat véci lépe.

Podle kanadské studie maji manaZefi s komunikacnimi dovednostmi konzistentni a
systematicky zpisob, jak chvalit a uznavat sestry. Investuji sviij ¢as do koucovacich rozhovoru,
které pouZzivaji misto rozhovorl direktivnich a represivnich. Tyto pravidelné rozhovory se
konaji mezi ¢tyfma o€ima a manazefi vyuzivaji jak pozitivni, tak konstruktivni zpétnou vazbu.
V dlouhodobém horizontu zvySuji tyto pravidelné rozhovory spokojenost zaméstnancii. Ze
zacatku to miiZze byt narocné pro zaméstnance, ktefi na tento zplisob nejsou zvykli a pfijimani
zpétné vazby mulzZe byt pro zameéstnance narocné dokonce i tehdy, pokud je zpétnd vazba

nabizena empaticky. (Cummings et al., 2018)

Z poslednich dvou tabulek (viz tabulka ¢. 24 a ¢. 25) bylo zjisténo, Ze celkové hodnoceni

subjektivni spokojenosti s komunika¢nim prostfedim ma statisticky vyznamny vztah s aktualni
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spokojenosti na pracovisti. U zaméstnanct kliniky byl Spearmantiv korela¢ni koeficient 0,58 —
stitedné silny vztah, u studentti FZS 0,65 — silny vztah. Podle vlamské studie, ktera vyuzila pro
statistické testovani také Spearmantv korelacni koeficient, byla zjisténa mirna korelace mezi
spokojenosti s komunikaci a pracovni spokojenosti (0,300 — 0,485). Data byla analyzovana ze

3 nemocnic a studie se tcastnilo 303 vSeobecnych sester. (Vermeir et al., 2018)

Vliv vedeni na spokojenost zaméstnanci byl potvrzen nékolika studiemi, nékteré z nich
rozliSovaly 1 jednotlivé styly vedeni a jejich vliv. Ze studie provedené v Saudské Arabii bylo
zjisténo, ze styl vedeni mé zdsadni vliv na urovenn spokojenosti sester. Pokud jsou sestry
nespokojené, miize to vést k mensi angazovanosti a motivaci a vyssi fluktuaci. VSechny tyto
faktory mohou nasledné ovlivnit i kvalitu péfe o pacienty. Sestry manaZerky si musi
uvédomovat, jaky vyuZivaji styl vedeni a jaky ma jejich styl vedeni vliv na podtizené. Sestry
pracujici u lizka pottebuji, aby jim vedouci pracovnici naslouchali a efektivné a profesionalné
s nimi komunikovali. Kvalitativni studie se zucastnilo 35 sester z riznych nemocnic zapadni
oblasti Saudské Arabie a vysledkem jsou i ndvrhy na feSeni neefektivnich styld vedeni, které

byly uvedeny v teoretické casti diplomové prace (viz tabulka €. 3). (Saleh et al., 2018)

Z dal$ich studii bylo zjisténo, ze styl vedeni ma stfedni efekt na spokojenost zaméstnancii
(d = 0,51) a nejvyznamnéj$i vliv na spokojenost zaméstnancii mé rezonantni vedeni. Tato
zjisténi byla vysledkem dvoudenniho workshopu 33 manazerd, na kterém se analyzovaly udaje
0 333 zaméstnancich. (Cummings et al., 2018) Transformacni leadership ma podle studie
z Ciny, které se ucastnilo 535 vieobecnych sester, stfedni vliv na angaZzovanost sester a na jejich
zamér setrvat v daném zaméstnani (d = 0,486) (Wang et al., 2018). V obou studiich vSak nebyl
pouzit Spearmantiv korela¢ni koeficient, ale Cohenovo d, kterym se daji porovnavat i jednotlivé
studie mezi sebou. Podle studie, kterd byla provedena v Ghané v 5 nemocnicich, byla zjisténa
statisticky vyznamna korelace mezi transformacnim a participativnim stylem vedenim a mezi
zamérem sester opustit své stavajici zaméstnani. U transformacniho vedeni byl korelacni
koeficient -0,377 a u participativniho vedeni koeficient -0,455. Jelikoz se korelacni koeficient
pohybuje v minusovych hodnotach, znamena to, ze tyto dva styly vedeni statisticky vyznamné¢
snizuji zamér sester opustit své zaméstnani. Styl vedeni laissez-faire statisticky vyznamné
koreluje se zdmérem sester opustit své zaméstnani (r = 0,42). Proto by se sestry manazerky,
které jsou sice fyzicky ptitomné na pracovisti, ale neplni své viid¢i povinnosti podle ocekavani

svych podiizenych, nemély na téchto vedoucich pozicich vyskytovat. (Magbity et al., 2020)
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Jako néstroj méteni manazerské komunikace byl pouZzit model komunikaéniho prostiedi podle
Rogera D" Aprix. Hlavnim cilem prace je ovéfit, zda je spokojenost s manazerskou komunikaci
vyznamna pro vykon profese sestry, ktery byl v pribéhu vyzkumné ¢asti splnén, nejvice se

vztahuje k vyzkumnému cili €. 1.
Celkem bylo stanoveno 5 vyzkumnych cild, viz str. 13.

Vyzkumny cil €. 1 - Zjistit, zda jsou jednotlivé prvky D’Aprix schéma mapujici aktudlni

komunikac¢ni prostfedi na pracovisti pro pracovniky vyznamné. Z tabulky ¢. 20 bylo zjisténo,
ze v polozkdch vyznamnosti se vétSinou na absolutnim souhlasu s vyznamem jednotlivych
poloZzek shoduji jak studenti FZS, tak zaméstnanci kliniky, medidn hodnoceni celkové
vyznamnosti je u zaméstnanct 6,00 bodl (maximalni mozné hodnoceni celkové vyznamnosti),
u studenttt FZS 8,00 bodi. Vyznamnost jednotlivych prvkt D" Aprix schéma je naméfenymi
hodnotami potvrzend. D’Aprix schéma do své vyzkumné casti diplomové prace zatradila i
diplomantka Papouskova (2021), kterd dosla k podobnym vysledkiim. Vyuzila také hodnoceni
pomoci Likertovy §kdly, avSak ve své diplomové praci hodnoti absolutni souhlas 5 body, tzn.,
ze maximalni celkova spokojenost a vyznamnost by byla hodnocena 30 body. U studentti FZS
dosla pomoci statistickych vypocti k medianu celkové vyznamnosti 28,5 bodil, u zaméstnancii
vybraného pracovisté 28,32 bodl. Smérodatna odchylka u studentii byla nizsi (3,29) nez u
zaméstnanct (4,08). Tabulka 20 popisuje, Ze ve vyzkumné ¢asti mé diplomové prace byla
smérodatna odchylka u studentt taktéz nizsi (2,20) nez u zaméstnancu (2,60). Studenti FZS se

v obou vyzkumech vice shoduji na vyznamnosti danych oblasti.

Vyzkumny cil €. 2 — Zjistit, zda vyznamnost danych oblasti je pro pracovniky vétsi nez udavana

spokojenost. Z tabulky ¢. 19 bylo zjiSténo, Ze median hodnoceni celkové vyznamnosti u
zaméstnancl je 6,00 bodl, u studentli FZS 8,00 bodi, zatimco medidn hodnoceni celkové
spokojenosti u zaméstnanci je 8,00 bod a u studentti FZS 13,00 bodi. Bylo zjisténo, Ze
vyznamnost danych oblasti je pro obé vyzkumné skupiny vétsi nez uddvana spokojenost a je
tteba na zlepSovani hodnoceni spokojenosti pracovat. Ke stejnému hodnoceni dosla i
Papouskova ve své diplomové praci, kdy namétila veétsi vyznamnost jednotlivych oblasti nez

udéavanou spokojenost. (Papouskova, 2021)

Vyzkumny cil €. 3 — Zjistit, zda existuje vztah mezi spokojenosti a vyznamnosti jednotlivych

prvkti D’Aprix schéma. Z tabulky ¢. 16 a ¢. 17 bylo zjiSténo, Ze Spearmantiv korelacni
koeficient mezi hodnocenim celkové spokojenosti a vyznamnosti jednotlivych prvkit D" Aprix

schéma je 0,67 pro zaméstnance kliniky a 0,52 pro studenty FZS. U zaméstnanct kliniky se
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jedna o silnou zavislost (vztah) mezi hodnocenim spokojenosti a vyznamnosti, u studentti FZS
se jedna o stfedni zavislost. Tento vztah je statisticky vyznamny na hladin¢ vyznamnosti 0,05.
Sila korelace potvrzuje reliabilitu (spolehlivost) dotaznikového Setfeni. Jednotlivé polozky pro
hodnoceni manazerské komunikace spolu vyznamné koreluji (viz tabulka ¢. 18 a tabulka ¢. 19)
a hodnoceni vyznamu manazerské komunikace vyznamné koreluje s hodnocenim celkové

spokojenosti na pracovisti.

Vyzkumny cil €. 4 — Zjistit, jaké jsou rozdily ve spokojenosti komunika¢niho prostiedi pomoci

D’ Aprix schéma mezi studenty FZS a zaméstnanci kliniky. Pomoci Mann-Whitneyova U Testu
(viz tabulka ¢. 21) byly zjiStény statisticky vyznamné rozdily ve spokojenosti komunika¢niho
prostfedi pomoci D" Aprix schéma mezi studenty FZS a zaméstnanci kliniky a 1ze se domnivat,

v

zc:

1) existuje statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni spokojenosti zpétné vazby vedouciho
pracovnika mezi studenty FZS a zamé&stnanci kliniky

2) existuje statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni spokojenosti zajmu vedouciho
pracovnika mezi studenty FZS a zaméstnanci kliniky

3) existuje statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni spokojenosti znalosti vysledkt prace
mezi studenty FZS a zamé&stnanci kliniky

4) existuje statisticky vyznamny rozdil v celkovém hodnoceni spokojenosti pomoci
dotaznikového Setfeni na podkladé D’ Aprix schéma mezi studenty FZS a zamé&stnanci
kliniky

5) existuje statisticky vyznamny rozdil v celkovém hodnoceni vyznamnosti pomoci
dotaznikového Seteni na podkladé D" Aprix schéma mezi studenty FZS a zaméstnanci

kliniky.

Vyzkumny cil €. 5 — Validizovat dotaznik zaloZeny na D" Aprix schéma. Tteti cast dotazniku

(viz ptiloha A) ndm pomohla validizovat dotaznik zalozeny na D’ Aprix schéma, protoZe bylo
neparametrickym testovanim pomoci Spearmanového korela¢niho koeficientu zjisténo, Ze
D’Aprix model je schopen méfit spokojenost s komunika¢nim klimatem na pracovisti a ma
statisticky vyznamny vztah se spokojenosti s komunikaci manazera a s aktualni spokojenosti
na pracovisti jak u zaméstnanct kliniky, tak u studenti FZS (viz tabulka ¢. 24 a tabulka ¢. 25).
U studentli FZS nebyl potvrzen statisticky vyznamny vztah celkové subjektivni spokojenosti
D’ Aprix schéma se spokojenosti se socidlnim klimatem na pracovisti, 1ze se domnivat, Ze je to

z diivodu nedostatecného ukotveni studentli FZS na pracovisti.
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Jelikoz byl vyzkumnou ¢asti diplomové prace potvrzen vyznam manazerské komunikace,
spokojenost s manazerskou komunikaci by se méla monitorovat pravidelné a pravé D’ Aprix
schéma by se mohlo stit jednoduchym nastrojem, kdy bychom v praxi vyuzili pouze 6
jednoduchych otdzek (v 2. Casti dotazniku, viz pfiloha A, by to byly pouze liché otazky),
kterymi bychom zjistili, jakd je aktualni spokojenost zaméstnanct s manazerskou komunikaci.
Statistickou analyzou by se daly vypozorovat i rozdily mezi vedenim riznych liniovych
manazerd. Nejdulezitéjsi ¢asti ale neni jen takovy pruzkum pravidelné provadét, ale s danymi
vysledky pracovat a snazit se o zvySovani spokojenosti zaméstnancli s manazerskou

komunikaci.
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5 ZAVER A DOPORUCENI PRO PRAXI

Diplomové prace se zabyva vyznamem manazerské komunikace pro vykon profese sestry.
V CR neexistuje validizovany dotaznik pro méfeni manaZerské komunikace, smyslem
diplomové¢ prace bylo navrhnout jednoduchy dotaznik, ktery by byl vhodny pro subjektivni
hodnoceni spokojenosti a vyznamnosti komunikace manazera. Jako nastroj pro méfeni
manazerské komunikace byl v teoretické ¢asti diplomové prace popsan ,,Manazeriv
komunika¢ni model“ Rogera D’Aprixe, ktery dokaze zhodnotit komunikacni prostfedi a
aktualni situaci na pracovisti, proto byl pouzit ve vyzkumné ¢asti jako podklad pro tvorbu
dotazniku. Osloveni byli zaméstnanci kliniky (vSeobecné a praktické sestry) a jako kontrolni
skupina byli pozadani studenti navazujiciho magisterského studia oSetfovatelstvi FZS
(vSeobecné sestry). Vyznam manazerské komunikace byl u obou vyzkumnych vzorkl potvrzen,
proto by pro praxi stacilo vyuzit pouze otdzky, u kterych respondenti hodnoti subjektivni

spokojenost s manaZerskou komunikaci.

Zaveérem diplomové prace je doporuceni dotazniku inspirovaném D’Aprix schématem pro
pravidelné hodnoceni komunika¢niho prostfedi napti¢ v§emi pracovisti nemocnice. Dulezité je

vSak nejen jeho statistické zhodnoceni, ale také reakce managementu na dand zjisténi.

Jednalo by se tedy o 6 jednoduchych otazek, které zaméstnancim zaberou par minut a
management zisk4 cennd data, se kterymi miZe pracovat. Zaméstnanci by vyjadfili na Likertové

Skéle miru souhlasu s vyroky:

1. Dostatecné znam népli své prace.

Od vedouciho pracovnika se ke mne dostatecné dostava zpétna vazba.
Miij vedouci se o mne zajima (zohlediiuje moje individuélni potieby).
Znam vysledky nasi prace (uvédomuyji si, jak pracuje cely tym).

Znam vize, hodnoty mého tymu a vim, kam naSe usili sméfuje.

A O

Vim, jak mohu pomoci (jak se mohu podilet na zvySovani kvality péce).

Mezi limity vyzkumného Setfeni této diplomové prace Ize zaradit maly pocet respondentt.
Zarazenim studenti fakulty do vyzkumného souboru se snizila homogenita dat, coz se projevilo
v rozdilném hodnoceni nékterych polozek, nicméné na prokazani validity hodnoticiho néstroje
tento fakt nema vliv, dilezité byly vysledné korelace. U studentl FZS navazujiciho
magisterského studia kombinované formy se mizeme domnivat, ze nékteii studenti jesté nejsou

dostate¢n¢ ukotveni na pracovisti (jednou z nejcetnéjSich skupin byly vSeobecné sestry s praxi
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do 2 let véetné). V subjektivnim hodnoceni zaméstnanct kliniky panuje podle smérodatné

odchylky vétsi nazorova shoda, coz je dano spole¢nym pracovnim prostredim.
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Piiloha A - Dotaznik
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Priloha A - Dotaznik

Viazené kolegyné, kolegové,

jmenuji se Petra Feberova, jsem studentka 2. ro¢niku navazujiciho magisterského studia na
Fakult¢ zdravotnickych studii v Pardubicich a obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni
dotazniku. Dotaznik bude anonymni a bude slouzit pouze k vypracovani mé diplomové prace
s nazvem ,,Vyznam manazerské komunikace pro vykon profese sestry“. Oznacte, prosim,
vybranou odpovéd'.

Predem Vam velmi dékuji za Vas cas,

Bc. Petra Feberova

I. Cast dotazniku

Prosim oznaéte vybranou odpovéd'.

1. Pohlavi:
o Muz
o Zena

2. Vék:
o 18-25let
o 26-35let
o 36-45 let
o 46-60 let
o 61 avice

3. Jste student Fakulty zdravotnickych studii Univerzity Pardubice?

o Ano
o Ne

4. Jste zaméstnancem Fakultni nemocnice -?

o Ano
o Ne

5. Na jaké pracujete pozici?
o VSeobecna sestra

o Prakticka sestra
o Ostatni
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6. Jaké je Vase délka praxe v oboru prakticka sestra/vSeobecna sestra?

Do 2 let véetné
Do 5 let v¢etné
Do 10 let v¢etné
Nad 10 let

0 O O O

I1. Cast dotazniku
Zhodnoceni komunika¢niho prostfedi a aktudlni situace na pracovisti pomoci D’ Aprix schéma.

Vyjadiete miru souhlasu s danymi vyroky (1 naprosto souhlasim, 2 spiSe souhlasim, 3 neutralni

postoj, 4 spise nesouhlasim, 5 nesouhlasim).

1. DostateCné znam napli své prace. 112345

2. Znalost napln¢ prace je pro mne dulezita. 112345

3. Od vedouciho pracovnika se ke mne dostatecné dostava zpétna 112345
vazba.

4. Zpétna vazba je pro mne dllezita. 1(2|3|4]5

5. Mij vedouci se o mne zajima (zohlednuje moje individualni 112345
potieby).

6. Zajem vedouciho je pro mne dulezity. 11213145

7. Znam vysledky nasi prace (uvédomuyji si, jak pracuje cely tym). 1(2|3|4]5

8. Vysledky nasi prace jsou pro mne dilezité. 1(2|3|4]5

9. Znam vize, hodnoty mého tymu a vim, kam nasSe usili smétuje. 11213145

10. Tyto hodnoty jsou pro mne dilezité. 1(2|3|4]5

11. Vim, jak mohu pomoci (jak se mohu podilet na zvySovani kvality | 1|23 (4|5
péce).

12. Spolupodilet se je pro mne dillezité. 1121345
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II1. ¢ast dotazniku

Zhodnoceni spokojenosti se socialnim klimatem (atmosférou, naladou) na oddéleni,
s komunikaci s manazerem (svym vedoucim pracovnikem) a aktudlni spokojenost na

pracovisti.

Odpovézte, prosim, na tyto 3 otazky (1 velmi spokojen/a, 2 spokojen/a, 3 neutralni postoj, 4

spiSe nespokojen/a, 5 nespokojen/a).

1. Jak jste spokojeni se socialnim klimatem na pracovisti? 1123415
2. Jak jste spokojeni s komunikaci manazera? 112345
3. Jaka je VasSe aktualni spokojenost na pracovisti? 112131]4]|5
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