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1 UVOD

1.1 UVOD

Od dob pocatku, kdy se objevily prvotni znamky lidské civilizace, bylo ziejmé,
ze se uz zde lidé uchylovali do skupin a volili si jedince, ktefi mé¢li vedouci funkce. Lidé
si rozd¢lovali praci a dali prvotni vznik tymové spolupraci, aniz by o tom védéli.

Z tohoto usudku lze poznamenat, ze délba lidské prace v lidské spolecnosti
pfindsi rizné specializace a proto je nutna souhra jednotlivych lidskych aktivit. Tyto

aktivity lze pravé pojmenovat fizenim neboli managementem.

Management mizeme definovat tedy jako d¢lani Ccinnosti, které vedou
k fungujicimu chodu lidské spole¢nosti, firmy. Aby se ale tyto ¢innosti mohly naplnit,
dalo to vznik osob¢, kterd disponuje urcitymi vlastnostmi a ovlada funkce, jak cilt
dosdhnout. Manazer je Clovek, ktery realizuje pravé tyto cCinnosti, za které je

odpovédny.

Téma mé bakalarské prace je vedeni tymu lidi Vv nemocni¢nim zafizeni. Vybral
jsem si kfeSeni této situace samostatnou piispévkovou organizaci, Vv ptimé fidici
plsobnosti Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky, Fakultni nemocnici Plzef.
V této firme jsem zaméstnany a pracuji na pozici pravé podiizené manazerovi na prvni
linii fizeni. V tymu jsem zpozoroval spoustu nedostatkt, které vedou K problémim
samotnym. Z tohoto diivodu jsem se zaméfil na hledani téchto nedostatkl a pokusil se je
v dalSich ¢astech nastinit a nalézt vhodna feSeni, ktera se hodi pravé k vedeni tohoto

tym v utvaru organizace, kde jsem vedl pozorovani.
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2 LITERARNI PREHLED

2.1 TEORIE MANAGEMENTU A MANAZERA

2.1.1 POJEM MANAGEMENT

Pojmu managementu odpovida cesky ekvivalent fizeni. Management jako
takovy je chapan v souvislosti s podnikovym fizenim (fizenim podniku). Cesky termin
fizeni je tedy podstatné Sir§i. V celém komplexu je pod timto terminem rozuméno také
fizeni sama sebe (self management).

Managementem oznacujeme jednak funkci, ale také vrcholové pracovniky. Je
to proces systematického provadéni takovych Cinnosti (manazerskych funkci), které
slouzi k efektivnimu wuziti zdroji podniku pifi soufasném stanoveni a dosazeni
podnikovych cili (Rolinek, 2003).

Gladkij a kolektiv (2004), ve své knize pouzili definici od Koontze 1961, kdy
management je proces, ktery se skladd ze vzdjemné propojenych spolecenskych a
technickych funkci a ¢innosti. Dochazi k nému v rdmci formalni struktury organizace za

ucelem dosazeni stanovenych cilti vyuzivanim lidskych a ostatnich zdroji.
2.1.2 DEFINICE MANAZERA

Slovo manaZer znamena v britské anglictiné ,,Cloveék, ktery néco fidi*;
v americké anglictiné ,,Cloveék, ktery fidi a rozd€luje zdroje a vydaje jako
vV domécnosti; v némciné ,,vedouci osobnost velkého podniku, vybavena
dalekosahlymi spravnymi pravomocemi a rozhodujicimi povéfenimi, hospodarsko-
spravni vedouci umélct nebo sportoved®; v ¢esting ,,feditel, obchodni vedouci (Gladkij
a kolektiv, 2009).

Manazer je samostatna profese, kdy pracovniky na zaklad¢ zvoleni, jmenovani,
povéfeni, ustaveni, zmocnéni aktivné realizuje fidici Cinnost, pro které je vybaven

odpovidajicimi zpusobilostmi, pravomocemi a odpovédnostmi (Veber a kolektiv, 2009).

15



Jak uvadi Gladkij a kolektiv (2003), jsou na manazery obecné kladeny narocné
pozadavky, a to zejména v dovednostech a schopnostech koncepc¢nich, lidskych a
technickych. Zalezi na trovni fizeni, v jakém poméru maji tyto dovednosti byt. U
manazerd liniovych (nejnizSich ftidici stupeni) prevladaji dovednosti technické a
odborné. Schopnost jednat s lidmi je pozadovana na vSech fidicich Grovnich ve stejné
mife. Rizeni zdravotnickych sluzeb viak vyzaduje fadu dalsich osobnich vlastnosti
manazera, které zpravidla v jinych oborech nejsou. S postupnym zvySovanim narokl na
fizeni se ve zdravotnictvi vytvortily tfi zdkladni Grovné manazeri:

1. Manazeri prvni linie (lower management) - vykonavaji cinnosti spjaté
s vykonem kazdodennich ukoli. Je to zékladni uroven vedoucich pracovnikd,
jejichz hlavnim tkolem je zabezpeCeni komunikace mezi vedenim instituce a
provoznimi pracovniky (staniéni sestry, vedouci Iékafi, vedouci useku),
operativni fizeni, denni, tydenni pfipadné dekadni plénovani, a predevsSim
kazdodenni jednani a prace s lidmi. Z emocionalnich schopnosti je zdliraziiovan
smysl pro spravedlnost pii odménach a sankcich.

2. Stredni manazeri (middle management) - tidi ur€ité stupné vyzadujici obycejné
jak taktické vedeni, tak stfednédobé planovani. Tito pracovnici, koordinujici
vykonné operativni ¢innosti a zabyvajici se pfevazné ziskavanim a predavanim
informaci (primaf, vrchni sestry, vedouci odd€leni apod.), musi umét sladit
prvky koncepcniho 1 operativniho rdzu a orientovat se v mezilidskych vztazich.

3. Vrcholovi manazeri (top management) - Spickovi fidici pracovnici, kteti se
pohybuji na vrcholu manazerské¢ pyramidy. Zamétuji se predevSim na vize a
koncepce, strategické planovani, vytvareni nebo zménu organizacnich struktur
z pozice znalce celého systému. Usmérnuji a koordinuji hlavni ¢innosti s velkou
zodpovédnosti (feditel nemocnice, naméstek ¢i feditel pro lécebné-preventivni
péci, nameéstkyné nebo teditelka oSetfovatelské péce ¢i hlavni sestra).
Z emocionalnich schopnosti se u nich ocfekavd nejvice manazZerského

charismatu.
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Manazer ve zdravotnictvi, jak ho definuje Gladkij a kolektiv (2003), je viak také
ovlivnén tim, ze pracuje v odvétvi, které je sledovano veiejnosti ostieji nez odveétvi
ostatni. Manazer ve zdravotnictvi mé také ptevazné zptisobilost k vykonu
zdravotnického povolani, je vazan profesionalni etikou i etickymi kodexy odbornych

spole¢nosti.

2.1.2.1 PROFIL MANAZERA

H. Mintzberg upozornil, Ze myty o manaZzerské praci se rozchazeji se skutecnosti.
Manazer na pocatku posledni ctvrtiny dvacatého stoleti nebyl uvazlivym a
systematickym planovadem, ale osobou pracujici pod znaénym tlakem. Snimek
pracovniho dne manazera ukéazal na ptevladajici kratkodobé a rdznorodé cinnosti,
Z nichZ navic vétSina neni pldnovana. Ma-1i byt manazer uspeSny, musi ¢ast svého Casu
vénovat 1 ,spoleCenskym® Cinnostem, diky nimz ziskdvd mnohé cenné kontakty a

informace. Lze obecné rysy manazerské prace shrnout do nasledujicich bodu:

1. Klasické funkce, jako rozhodovani, planovani, kontrolovéni, organizovani, tvofi
1 nadale napln ¢innosti manaZera, i kdyz vSude tam, kde je to mozné, by mél
omezovat fidici styl typu ptikaz — kontrola, preferovat fizeni ovliviiovanim,
presvédcovat podiizené atd.

2. Prdce s lidmi, komunikovani, motivovani, fizeni kariéry atd.

3. Manazer zlstane osobou odpoveédnou za Uspé$ny chod ttvaru, tymu nebo i celé
organizace, kterou fidi. Ve své ¢innosti musi byt zaméten do budoucnosti, musi
byt viziondFem, musi umét koncepcné myslet, ovladat techniky strategického
fizeni, zaroven byt otevieny vii¢i zméndm a v§emu novému.

4. Majitelé ¢i nadfizeni dale oCekévaji, ze jednotky, které manazeti fidi, budou
pracovat efektivné; to na manaZery klade narok na trvalé zlepSovani, zvySovdani
vykonnosti, produktivity, uplatiiovani novych ptistupi, metod a technik v fizeni.

5. Vice nez v minulosti si manazer bude muset umét najit ¢as na dopliovani a

rozvoj svych znalosti (Veber a kolektiv, 2009).
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2.1.2.2 MANAZERSKE FUNKCE

Gladkij a kolektiv (2003) pouzil ve své knize rozdéleni H. Koontz a H. Weihrich
(1993), kteti predkladaji zakladni klasifikaci funkci manazert:

>

Planovani — zahrnuje vybér ukoll, cili a ¢innosti potfebnych pro jejich
dosazeni.

Organizovani — Cast fizeni, kterd zahrnuje zfizeni ucelné struktury roli pro
lidi, ktefi jsou v dané organizaci.

Personalistika — zahrnuje zapliiovani a udrzovani zaplnénych pozic
V organizaci.

Vedeni — ovliviiovani lidi tak, aby byli prosp&S$ni organizaci a napoméhali
dosahovani skupinovych cilt.

Kontrolovdni — zahrnuje méfeni a korekci provedeni jak individudlnich, tak i
celkovych aktivit organizace s cilem dosahnout jistoty, Ze budou v souladu

S planem.

Gladkij a kolektiv (2003) uvadi ve své knize, Ze z jiného pohledu jsou hlavni

manazerské funkce Casto vyjadfovany kruhem, ktery se nazyva manazerskym cyklem.

Komponentami manaZerského cyklu jsou:

el

Planovani
Organizovani
Persondalni zajisténi vedeni

Kontrolovani
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Obrazek 1: Cyklus funkci managementu

Pramen: Autor, podle GLADKIJ I. & KOL., 2003

Veber a kolektiv (2009) v knize Management, Zaklady moderni manazerské

piistupy vykonnost a prosperita, uvadi tyto manazerské funkce:

1. Rozhodovani bezesporu patii k nejvyznamnéjsim ¢innostem, které manazefi
V ramci managementu provadeji. Rozhodovani je mozné chapat jako jadro
fizeni a mnohdy je také jako synonymum fizeni chépano. Jako nedilna
slozka manazerské prace se rozhodovani uplatiuje pii jakychkoliv
manazerskych cinnostech, nejvyraznéji pak pii planovani, nebot jadro
planovacich procest tvoii pravé rozhodovaci procesy.

2. Plinovani je vychozim bodem, ktery ptedchdzi vykonu vSech ostatnich
manazerskych ¢innosti. Je tomu tak proto, Ze soucasti pldnovani je vymezeni
cili a naznaceni cest, jimiZ ma byt téchto cili dosaZeno. Dosazeni cili
bezprosttedné zavisi na realizaci ostatnich manaZerskych funkci — na
implementaci, organizovani, komunikovani, kontrolovani.

Planovani — manazerska aktivita zaméfend na budouci vyvoj organizace,
urcujici, ¢eho a jak mé byt dosazeno; urceni, co se ma stat, nikoliv reakce na

to, co se stane.
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Obrazek 2: Hierarchie cilit

Top management

Middle

management

Lower

management

Pramen: Autor, podle Rehot P., prezentace 2009

3. Rizeni implementace
Vychodiskem plsobeni na lidi scilem dosdhnout Zadouciho chovani
S ohledem na urcené cile je bezpochyby motivovani, resp. rizné koncepce
motivacnich pfistupi. Implementace pochopitelné zavisi na lidech, jejich
z4jmu, nasazeni, iniciativnosti, usili, pohotovosti, flexibilité, aktivitach.
Motiv — kazda vnitini pohnutka chovani ¢lovéka.
Motivace — vnitini stav ¢lovéka (dany pfanimi, tuzbami, asilim, pfedstavami
atd.), ktery zpasobuje urcité chovani, aktivitu ¢loveka.

4. Kontrola (inspection) — kritické zhodnoceni reality s ohledem na fidici
zameéry; urceni, zda bylo dosaZeno shody ve vyvoji kontrolované reality viici

specifikovanym pozadavkim.

20



Kontrolni ¢innosti vyuzivaji manaZzeti na vSech Urovnich fizeni jako urcité
formy zpétné vazby, jejimz prostfednictvim maji ziskat objektivni pfedstavu
o fizené realité¢ (plnéni planovanych zamért, stupni realizace piijatych
rozhodnuti). Podstatou kontroly je kritické zhodnoceni reality s ohledem na
fidici zaméry. Na zaklad¢ tohoto posouzeni jsou pfijimany pfislusné
kontrolni zavéry.

Ovéiovani (verification) — potvrzeni zkoumanim a poskytnutim objektivniho
dikazu, Ze specifikované pozadavky byly splnény.

Piezkoumdni (review) — Systematické, vyCerpavajici a dokumentované
zkoumani reality s cilem vyhodnotit zpusobilost (podle stanovenych kritérii),
popf. identifikovat problémy.

5. Rizeni lidi (managing people) — soudast celofiremnich ¥idicich aktivit,
zamé&fuje se na zajisténi dynamického souladu mezi lidmi (lidskymi zdroji')
a cili dané organizace. Jinymi slovy, fizeni lidi lze charakterizovat jako
organizovani procesu zmén ve struktufe a kvalité lidi ve firmé v souladu
S potfebami, které jsou dany pozadavky ekonomického a socialniho okoli
podniku, jeho vnitinimi vyvojovymi zaméry i pozadavky pracovniki.
Hodnoceni pracovnikii (employee evaluation) — zjisténi urovné
pracovnikova vykonu a kvality prace; jeho soucdsti je 1 rozpoznani
vykonnostniho potencidlu pracovnika. Objektivni hodnoceni slouzi
k zlepSeni pracovnikova vykonu a jako zaklad dalSich aktivit personalniho
tizeni (vzdélavani, odménovani, planovani kariéry, komunikace).

6. Komunikace — velmi zuzené ji lze chapat jako vyménu informaci, v jesté
uz§im vyznamu jako poskytovani informaci.’Dnes je nam zifejmé nejblizsi

vyznam ,,s nékym na néfem participovat™, z ¢ehoz je patrna aktivni ucast
b

1V odborné literatufe, ale i v praxi se Gasto mizeme setkat s pojmem lidské zdroje, Fizeni lidskych
zdroji (HR — human ressource). Nechybé&ji ovSem nazory, Ze na ¢lovéka nemizeme pohlizet jako na
,»Zzdroj*“ — uvazovat o pracovni sile mechanicky jako o soucastce (vedle materialu, stroji) v soukoli
provoznich ¢innosti, ze postaveni ¢loveka je prece jen vyluéné, nebot’ Casto nechceme, aby jen poslusné
vykonal ur€itou ¢innost, ale aby pfichazeli s ndAméty na zlepSeni, apod.

2V soucasnosti je kladen zna¢ny diraz na naplitovani obsahu tohoto pojmu, jak vyplyva z piivodniho
latinského vyznamu. Latinsky vyraz communicare ma jednoznaény ekvivalent ve slové participare, tj.
spolupodilet se s nékym na nécem, mit podil na né¢em spolecném.
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obou stran, kdy jde skutecné o néco vic nez jen o pouhé poskytovani
informaci.

Komunikacni Sumy — negativni Cinitele ovliviujici kvalitu komunikace. Ty
mohou byt na strané partnerti komunikace, chybného kdédovani, zkresleni pti
prenosu apod.

Porady - Porady jsou nezbytné pro vzajemnou komunikaci pracovnikd
managementu, ale i zaméstnancti ve vykonnych pozicich. Zameéstnanci diky
poradam ziskdvaji informace, podileji se na feSeni problémi a mohou se
vyjadfit k vedeni podniku.

Podle Soukupové (2008), porady nejsou piezitkem, nemusi byt jen nudnou
zdlouhavou zalezitosti. Pfi poradé lze dobie vyuzit tvirciho ducha vSech
pracovnikd, pravidelné porady mohou vést k navazani osobnich vztaht
zameéstnancl. Diky poradam lze vytvoftit dobry pracovni tym. Zaméstnanci si
totiz mohou vysvétlit vSechna nedorozuméni a zmatky, které vznikaji hlavné

diky Spatné komunikaci.

Obrazek ¢ 3: Nedostatky v #stni komunikaci

-  Neurovnani si myslenek - Nedostatené soustiedéni

pred sdélenim
Nepresné vyjadiovani
Rozsahlé prezentovani
informaci

Zarazeni rFady mySlenek,
které vzajemné nesouviseji,

do jednoho sdéleni
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Pramen:

pri prijmu sdéleni
Soustiedéni se na detail
misto na podstatu sdéleni
Soustiedéni se na odpovéd’
jiZz po pocatecni informaci,
aniZz by bylo vyslechnuto

sdéleni do konce

VEBER J. & KOL., 2009


http://www.podnikatel.cz/firma/management/
http://www.podnikatel.cz/firma/zamestnanci/hledame-noveho-clena-do-tymu/

7. Informatika v manaZerské prdci — moderni manazerské mysleni a jednani je
zalozeno predevsim na uméni Gcelné a UCinné pracovat s informacemi a
znalostmi. Vychozi obecnou disciplinou k tomuto uméni je informatika. Ma
jak vétev teoretickou, tak i aplikacni.

Informace — z pohledu managementu informaci rozumime data, kterym

jejich uzivatel v procesu interpretace ptisuzuje urcity vyznam.

2.2 VEDENI TYMU JEDNOTLIVCU A SKUPINY

2.2.1 DEFINICE TYMU

Podle Kolajové (2006) muzeme vnimat anglické slovo TEAM, jako zkratku
klicovych slov:

» Together

» Everybody

» Achieves

» More

Voln¢ pieloZeno: spole¢né dosahneme vice.

Tymem rozumime tfi a vice jedinct, ktefi jsou ve vzdjemné interakci a maji
pocit spolecné identity, spole¢ného védomi ,,my* (Kolajova, 2006).

Definice tymu podle Katzenbacha a Smithe (1993) se jedna o malou skupinu lidi
se vzdjemné se dopliujicimi dovednostmi, ktefi jsou oddani spoleénému ucelu,
pracovnim ciliim a pfistupu k praci, za néz jsou vzéjemn¢ odpovédni.

Tym je mald skupina lidi, ktefi tahnou jednim smérem za stejny provaz, jsou
vnitiné organizovani a citi, ze patii k sob€. V tymu jsou jasn¢ urcené role jednotlivych
¢lenl, motivace prichazi zevniti a jednotlivi ¢lenové si duveéruji (www.businessinfo.cz,
Cervenec 2010).

Skupina lidi sdruzena k télesné spolupraci na realizaci spole¢ného cile (Kraus a

kolektiv, 2007).
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2.2.2 CHARAKTERISTIKY TYMU

2.2.2.1 ZAKLADNI VLASTNOSTI TYMU

tymu:

» Tymy jsou ve vétSin€ organizaci zakladni pracovni jednotkou. Spojuji v sobé
dovednosti, zkuSenosti a pohledy n¢kolika lidi.

» Tymova spolupriace piedstavuje soubor hodnot, které povzbuzuji jisté
zpusoby chovani, napiiklad naslouchani druhym, kooperativni odezvu na
nazory ostatnich, vyjadfovani pochybnosti ve prospéch ostatnich 1 ve
prospéch plnéni ukold, pomoc potfebnym a uznavani zajmu a uspéchu
ostatnich.

» Tymy jsou vytvareny za ucelem plnéni vyznamnych a naro¢nych ukolu.
Tymy podavaji vétsi vykon nez jednotlivci pracujici osaméle, a to zejména
tam, kde prace vyzaduje Sirsi Skalu dovednosti, isudktl a zkusenosti.

» Tymy jsou pruzné a reaguji na meénici se udalosti a pozadavky. Uméji se
pfizpisobovat novym informacim a ukolim rychleji, piesnéji a efektivnéji
nez ostatni.

» 'V uspésnych tymech jednotlivcei intenzivng pracuji na svém ristu a Gspéchu

(Kolajové, 2006).

Plaminek (2008) ve své knize ,,Vedeni lidi, tymi a firem* uvadi tyto vlastnosti

> Sdilené cile. Skute¢nym klicem k nastartovani spoluprace je sdileni. Cim
veétsi prunik maji hodnoty, myslenky a cile lidi ve skuping, tim Iépe.
Spole¢né se vSak miize stat sdilenym jen tehdy, kdyz lidé spolu komunikuyji.

» Kovalitni komunikace. Spolupracujici lidé jsou v systematické interakci.
Cim efektivn&jsi je tato komunikace (tj. &im rychleji, levnéji a piesnéji jsou
informace pfendSeny mezi jednotlivymi lidmi), tim lepsi podminky pro
synergii vznikaji.

> Sdilené cesty. Co platilo pro cile, plati i pro zpusoby vedouci k jejich

dosazeni. Metody prace nemusi ani nemohou byt stejné ve vSech Castech
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tymu, jsou vSak zaloZeny na sdilené (a tedy i komunikované) soustave
hodnot a pravidel (jako je pravo na odliSny ndzor nebo respekt k zdkonim).
Sdilet 1ze ovSem 1 hodnoty eticky problematické (,,ucel svéti prostredky*), a
to bohuzel se stejnym tmelicim ucinkem.

» Rozdéleni roli. Jednotlivci si postupné hledaji své specifické a do urcité
miry autonomni role.

» Kbvalitni vztahy. Vyznamnym rysem jsou kvalitni vztahy mezi ¢leny tymu.
Pfirozena snaha soutézit je pfeorientovana na ,,zdpas o dosazeni sdilenych
cilti®, rozdéleni roli umoZiiuje vzajemny respekt. Clenové tymu se respektuji
nejen jako odbornici, ale i jako lidé, rozviji se ochota sdilet mimopracovni
problémy a n¢kdy i volny Cas.

» Moznosti rozvoje. Kvalitni tym je dynamicky. Rozvijeji se, uci se ze svych

vysledkd a umoziuje svym ¢leniim osobni rozvoj.

2.2.2.2 FUNKCE TYMU

Tym ma funkce formalni — koordinace cinnosti, feSeni slozitych ukold,
podnécovani a rozvoj novych myslenek apod., které sméfuji k plnéni ukold a

neformalni (individualni), které slouzi k naplnéni potieb ¢lenti (Kolajova, 2006).

2.2.3 TVORBA TYMU

vvvvvv

prvni krok, a to vytvoreni pracovni skupiny — zékladu pro budouci efektivni tym. Je
velmi dilezit¢é zvolit vhodné¢ vedouciho skupiny. Alesponn zpocatku to bude
nejdilezitéjsi ¢len budouciho tymu, ktery musi umét fidit, presvédcit a stimulovat
ostatni Cleny. Kromé koordinace Cinnosti ve skupiné, stimulace ¢lenti, rozdélovani
ukoli, moderovani schiizek a feSeni konflikth bude mit vedouci za ukol také
reprezentovat skupinu/tym navenek a prezentovat jejich vysledky.

Druhou etapou vyvoje tymu je faze orientace. Clenové skupiny/tymu se zaéinaji

vzajemné poznavat a poznavaji také cile, kterych ma skupina dosédhnout. Za splnéni
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ukolu je odpovédny vedouci, jakozto predstavitel skupiny/tymu navenek a je jeho
ukolem doséhnout, aby dil¢i odpovédnost piebirali 1 dalsi ¢lenové formujiciho se tymu.
Ve fazi orientace dochazi k mnohym konfliktim.

Ve tieti fazi dochéazi k vytvareni vnitfnich norem tymu a vymezovani se vici
okoli. Diky probéhnuté etapé orientace se jiz lidé v tymu znaji a rovnéz védi, jaka
ocekavani jsou na tym kladena a jaky je postoj ostatnich v tymu k témto ocekavanim.
Clenové tymu si vzajemné poskytuji zpétnou vazbu, zadinaji sdilet stejné hodnoty,
pfejimaji tymové role.

Ctvrtou fazi je efektivni fungovani tymu, kdy vSichni &lenové spolupracuji.
Vysledek tymu je pro né dulezitéjsi nez jejich individudlni vysledek, diskuse jsou
vécné, protoze se Clenové obvykle nesnazi zvySit svou prestiz, ale pfispét tymu a
pozitivni vliv mé také pocit soundlezitosti, ktery je také napt. jednim ze stupiili

Maslowovy pyramidy potieb (www.businessinfo.cz, ¢ervenec 2010).

2.2.4 TYMOVA SPOLUPRACE

2.2.4.1 TECHNIKY PRO HLEDANI NAPADU

V knize od Kolajové (2006) je hledani napadii nedilnou soucésti prace tymu. Je
nutné nachdzet nova tesSeni problému, varianty vyfeSeni dan¢ho problému, navrhy na

zlepSeni apod. Pro tento druh prace v tymu je mozné pouzit nasledujici techniky:
» Brainstorming

» Banku napadt
» Myslenkové mapy
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Tymova spoluprdce je proces, ktery nazorné vyjadiuje obrazek niZe.

Obrazek ¢ 4: Proces tymové prdace

PROCES SKLADBA TYMU

TYMOVE PRACE

PRUBEH

Pramen: Kolajova L., 2006

2.2.5 TEORIE VEDENI

Vedeni - je proces ovlivilovani lidi takovym zplsobem, aby jejich ¢innost
prispivala k dosahovani skupinovych a podnikovych cilti. ManaZer musi mit schopnosti
vést lidi. Musi védét, které lidské faktory ovliviiuji dosazeni pozadovanych vysledkd.

Vnitini strankou tylu vedeni je uspofaddanost a organizovanost pracoviste,
ukoli, pracovni doby 1 irovné metod a feSeni tkolu fidici prace.

Vnéjsi strankou stylu vedeni je zptsob jednani slidmi pfi rozhodovani,
ukladani ukolli, motivace, kontrola a hodnoceni pracovniki, dale pak zptisob mysleni,
vyjadfovani, vystupovani a chovani zejména pfi organizaci skupinovych cinnosti

(Rolinek, 2003).
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2.2.5.1 VEDENI JEDNOTLIVCU A SKUPINY

Plaminek (2008) ve své knize popisuje vedeni jednotlivei a skupiny:

a) Vedeni jednotlivcit

Pochopit lidské vlastnosti neni nijak snadné, cilené¢ je ovlivilovat bez
specializovanych zkuSenosti prakticky nemozné. Se zbylymi aspekty — schopnostmi a

postoji — vSak mizeme Gsp&sné pracovat.

Umi, ale nechce
Chce a umi

Chce, ale neumi

M w0 e

Neumi a nechce

Obrazek 5: Diagram P/S
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Pramen: Plaminek J., 2008
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b) Vedeni skupiny

Pro manazera je obecné¢ velmi vyhodné, pokud ma vztahy ve skupiné pod
kontrolou. Protoze lidé nevoli své vztahové chovani ndhodné, ale v odpovédi na
podnéty, miize manazer dosahovat zddoucich vztahti nastavovanim urc¢itych podminek a

uzivanim specifickych stimuld.

o VyuZivdni soutéZe

e Podpora spoluprdce

e Regulovani obétavosti
e Piedchazeni destrukci

o Zvladani pasivity
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2.2.5.2 TEORIE ZALOZENE NA OSOBNICH KVALITACH A
ZPUSOBU CHOVANI MANAZERA

Rolinek (2003) uvadi, Ze tyto teorie jsou zalozeny na domnénce, kdy vedeni lidi je

postaveno pouze na vlastnostech manazera. Do této skupiny patii napf.:

a)

b)

Teorie stylu vedeni zaloZena na vyuZivani pravomoci

Autokraticky styl — vedouci rozhoduje sam. Je dogmaticky a rozhodny.
Podfizeni se zucastiiuji pifi zajiStovani informaci pro rozhodovani, ale na
rozhodovéni se nepodileji.

Konzultativni styl — vedouci predklada své myslenky a ocekava otazky. Vedouci
navrhuje feSeni, které se mize zménit.

Demokraticky styl (partnersky) — vedouci vytvari systém podminek pro
spoluucast podtizenych pii feSeni problému. Vedouci nechava podiizené, aby si

sami stanovili vlastni cile 1 prostfedky k jejich dosazeni.

Teorie manaZerské mrizky (terie grid)

Situacni teorie — vétSina manazerii ma pochybnosti o tom, zda urcity konkrétni
styl vedeni je efektivni za vSech situaci. Z toho vyplynulo, Ze efektivni vedeni
zavisi na tom, jak chovani vedouciho odpovida dané situaci.

Kontingen¢ni teorie

Teorie cesta cil
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2.3 SESTAVENI TYMU PRACOVNIKU

2.3.1 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Koubek (2004) uvadi, ze ziskavani pracovniku je Cinnost, ktera ma zajistit, aby
volnd pracovni mista v organizaci pfildkala dostatené mnozstvi odpovidajicich

uchazecl o tato mista, a to s pfiméfenymi ndklady a v Zadoucim terminu (vcas).

2.3.2 VYBER PRACOVNIKU

Vybér novych pracovniki podle Bélohlavka (2008) je z hlediska tymu casto
velice zdvaznou zaleZitosti. Pfesto se vSak mnohy vedouci pracovnik pousti do vybéru
sam bez nalezité piipravy a bez konzultace s odbornikem. Potiebujeme-li obsadit
V tymu pracovni misto, at’ uz odchodem dosavadniho nositele, nebo vytvoienim nové

pozice, mélo by vybérové fizeni projit nékolika etapami:

Stanoveni poZadavkit nového mista
Vyhleddvani uchazeci

Zkoumani uchazeci

M W o

Rozhodnuti o vybéru

V knize od Koubka (2004) se doétete ze, tkolem vyb&ru pracovniku je
rozpoznat, ktery zuchazecl o zaméstnani, shromdzdénych béhem procesu ziskavani

pracovnikil a proslych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen

poZzadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje 1 k vytvafeni zdravych
mezilidskych vztahti v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat
hodnoty pfislusné pracovni skupiny (tymu), Utvaru a organizace a pfispivat k vytvareni
zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni fadé€ je dostatecné flexibilni a ma
rozvojovy potencidl pro to, aby se ptizpiisobil pfedpokladanym zméndm na pracovnim

misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.
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Obrazek 6: Metody vybéru pracovniki

Vybérovy - Osobni dotazniky
rozhovor - Pracovni vzorky
Reference - Simulace
Psychologické - Assessment centra
testy

Odborné testy

Pramen: Autor, podle Bélohlavek F., (2008)

2.3.3 PRIJIMANI A ORIENTACE PRACOVNIKU

Koubek (2004) ve své knize piSe, ze piijimani pracovnikli predstavuje fada

procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom,

ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu

pracovnika do zaméstnani. Lze je chapat dvojim zplsobem: v uz§im a SirSim pojeti.

Pokud jde o uzsi pojeti pfijiméni pracovnikl, pak jde o procedury souvisejici

S pocatecni fazi pracovniho poméru pracovnika nové ptifazeného do organizace. Sirsi

pojeti pak zahrnuje kromé pfedchoziho piipadu i procedury souvisejici s pfechodem

dosavadniho pracovnika organizace na nové misto v ramci organizace.

2.4 CHARAKTERISTIKA VEDOUCIHO TYMU PODLE BELBINA

R. M. Belbin definoval dv€ vedouci role:

» Demokratického motivujiciho koordinatora, pfipraveného vnimat potieby
¢lenli tymu a vyuzivat jejich potencidlu
» Autoritativniho energetického formovace, siln¢ orientovaného na vysledek a

Casto prosazujiciho své feSeni bez ohledu na minéni ostatnich ¢lent tymu.
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V souladu se situacni teorii fizeni odpovézme, Ze ideédlni vedouci je schopen

pusobit jako formovac nebo koordinator v navaznosti na podminky situace. Podle toho

muze nadiizeny efektivné vyuzivat riiznych motivacnich nastroji (Bélohlavek, 2008).

Bélohlavek (2008) ve své knize uvadi tyto silné stranky formovace a

koordinatora:

Mezi silné stranky formovace patri predevsim to, Ze:

>
>

dokéze vyvinout energii a mimofadny tlak na lidi, aby dosahl cile
jednoznaéné vysvétli zadani a formuluje pozadované vysledky tak, aby
nikdo nezistal na pochybéch, jaky vystup ocekava

Casto a pritbézné kontroluje postup jednotlivcl a bezprostfedné jej komentuje
nevyhyba se kritice, neboji se reagovat na nedostatky v odvedené praci a

podniknout adekvatni ndpravna opatieni

Silné stranky koordinatora spocivaji v tom, Ze:

>

umi lidi motivovat a vnitiné pifesvédCit o smyslu vykonavané prace,
povzbudit je a dodat jim energii

dokaze naslouchat odliSnym nazortim, pochopit citéni ostatnich a respektovat
je

umi do tymové prace vztahnout a zapojit také individualisty nebo malo
prubojné jedince

jedna s lidmi taktné a dokaze i nepfijemné véci sdélit zptisobem pro né

piijatelnym, takticky zvlada napéti a predchazi konfliktim
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2.5 TEORIE MOTIVACE A STIMULACE

Motivaci rozumime vnitini proces utvareni cilti. Motivace integruje psychickou
a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem k vytvarenému cili. Nedostate¢na motivace je stejné
Skodliva jako motivace nadmérna.

Stimulace piedstavuje soubor vnéjSich pobidek usmérnujicich jednani pracovnik
a jednani ¢loveka obecné.

Motivem je kazda vnitini pohnutka podnécujici jednani ¢lovéka, navenek se
projevujici jako divod k jednani.

Stimul ma Zadouci ucinek jenom, kdyz je v souladu s motiva¢nim profilem
¢loveka a situaci ve které se nachazi (Rolinek, 2003).

Plaminek (2008) uvadi, ze motivem lidského chovani je tedy napliovani potieb,
pricemz zékladnimi slozkami tohoto procesu jsou odstranovani nepiijemnych pociti a
navazovani pocitl ptijemnych.

Motivace podle Vebera a kolektivu (2009), integruje psychickou a fyzickou
aktivitu ¢lovéka smérem k vytyCenému cili. Je vdzdna na vnitini podnéty clovéka.
Ptedstavy, tuzby, z4jmy a hlavné neuspokojené potieby vyvolavajici psychické napéti,
které se stdva impulsem k urcitému chovani jedince. Potfeby miiZeme rozdé&lit na
primarni (fyziologické) a sekundarni, které jsou ovliviiovany vnéj$im prostfednim.

Veber a kolektiv (2009), ve své knize uvadi, Ze nezadouci motivace ptisobi na
pracovniky V organizaci fadou faktord, které u nich v konecném dusledku vyvolavaji

negativni impulsy k jednéni.3

* I primarni potfeby mohou byt ovliviiovany prostiedim. Alkoholismus obvykle nema sviij pivod
v neskonalé zizni, ale je spojen s vlivem okoli. Typickym piikladem potieb vyvolanych prostfedim, které
nemaji souvislost s pfirozenymi (fyziologickymi) potfebami, je i koufeni.
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2.5.1 MOTIVACNI KONCEPCE

Veber a kolektiv (2009) uvadi tyto motivacni koncepce:

a) Koncepce racionalné ekonomického chovani ¢lovéka
b) Koncepce socialniho ¢lovéka
¢) Koncepce uspokojovani poti‘eb

e Maslowova teorie

e Herzbergova teorie dvou faktorii

e McGregorova teorie Xa'Y

d) Koncepce komplexniho ¢lovéka

Tabulka I1: Motivujici a udriovaci faktory

MOTIVUJICI FAKTORY

UDRZOVACI FAKTORY

Dosazeni cile (ispéch)

Uznani

Povyseni
Sama prace (mira zajimavosti,
rozmanitosti, tviir¢i charakter)
MozZnost osobniho ristu

Odpovédnost (samostatnost)

Podnikova politika a sprava
Vztahy s nadfizenymi, kolegy,
podiizenymi
Plat

Jistota prace

Zivotni styl
Pracovni podminky

Postaveni
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Obrazek 7: Maslowova pyramida poti‘eb

Pramen: Autor, podle Rolinek L., 2003

2.6 DEFINICE ODMENOVANI

Koubek (2004) definuje ve své knize odménovani, kdy v modernim fizeni
lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat, popt. jiné formy penézni odmeény,
které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou praci.
Moderni pojeti odménovani je mnohem S$ir§i. Zahrnuje povySeni, formdlni uznani
(pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody.

Systém odménovani podle Vebera a kolektivu (2009) zaméstnaneckych vyhod

(benefitil) slouzi jako néstroj motivace pracovniho vykonu.
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3 METODIKA A CiL BAKALARSKE PRACE

3.1 CiL PRACE

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni vedeni tymu lidi v nemocni¢nim zafizeni
a to manazerem prvni linie, porovnani s teoretickymi znalostmi a navrzeni ptfipadnych

opatieni vedoucich k rozvoji tymové spoluprace.
3.1.1 DILCI CILE

Provést Setfeni s vyuzitim pfipravenych dotaznikd a fizeného rozhovoru
s vedoucim tymu. Cilem bylo zjistit jeho nazory, postoje k tymové spolupraci a provést

zhodnoceni jeho manaZzerskych funkei.

3.2 METODIKA BAKALARSKE PRACE

3.2.1 STUDIUM ODBORNE LITERATURY

Literarni cast bakalaifské prace vznikla diky doporu¢ené a mnou vybrané
literatury, kterou jsem ziskal pii zakoupeni v knihkupectvi, ¢ast jsem vyhledal na
internetovych strankdch. Dale jsem pouzil predplacené odborné casopisy, které jsou
objednény z nakladatelstvi ,, ECONOMIA®. Na zaklad¢ této literatury vznikla literarni
reSerSe, kterd se zabyva okruhy, konkrétn€ péti, které se vazi k tématu prace. Prvni
oblast neboli ¢ast se tyka pojmu manazera obecné a jeho funkci (tj. rozhodovani,
planovani, fizeni implementace, kontrola, fizeni lidi, komunikace, informatika
v manazerské praci), dale je zde uveden pojem manazer ve zdravotnictvi. O teoretické
¢asti tymu a s tim spojené podkategorie vedeni, jednotlivct a skupiny lidi se doéteme ve
druhé C¢asti, treti oblasti je fizeni lidskych zdroji a zde konkrétné€ se prace zamétuje na
literirni prehled ziskavani, vybéru, piijimani a orientace pracovniki. Ctvrtou

teoretickou Casti je charakteristika vedouciho tymu, popisem tymovych roli podle
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Belbina (1981). Piedposledni oblast tvofi teorie motivace a stimulace. Na zavér,
literarniho piehledu, se prace zabyvd odménovanim pracovnikld. Zdkladem tohoto

literarniho ptehledu je osvojeni této problematiky a nasledné pouziti v praxi.

3.2.2 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Prvnim krokem praktické casti bakalafské prace je vybrand spolecnost
charakterizovana a predstavena. Zachyceny jsou zde tidaje tykajici se historie a obecna
fakta o FN Plzen. Dale je zde uvedena cCast zabyvajici se vzdélanim persondlu a

ekonomicky vyvoj organizace.

3.2.3 ZHODNOCENI SOUCASNEHO VEDENI TYMU LIDi

Dalsi samostatna kapitola se zabyva zhodnocenim soucasného stavu manazerem
prvni linie, kde se zejména prace veénuje pojmu manazer, jeho vlastnostem a
manazerskymi funkcemi. V dal§i c¢asti je rozebiran proces sestaveni tymu lidi
manaZerem. Pozornost je zaméfena na prvotni kontakt potencialnich ¢lenli tymu, jejich
piijeti a zaclenéni do stavajici skupiny lidi na uvedeném pracovisti. Dale jsou uvedeny
kompetence, pracovni uspokojeni, komunikace a hodnocené parametry u ¢lent tymu.
Ktomu jsou pouzity vypracované dotazniky, které byly s manazerem vypliovany.
Zejména se jednalo o kompeten¢ni, pracovniho uspokojeni, vlastnosti manaZera,
komunika¢ni, hodnocenych parametrii u ¢lenti v tymu, manazerskych funkci a dotaznik
motivace, odménovani. Pouzity byly i otazky z fizeného rozhovoru. Dale je pozornost
vénovana motivaci a odménovani pracovnikd, které povazuji za nesporné dilezité na

vykon celkového tymu.
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3.2.4 VLASTNI POZOROVANI A ZKUSENOST

V této Casti, ktera se vaze k samostatné kapitole popisu soucasného stavu, je
hodnocen skute¢ny stav ve vybrané organizaci z pohledu autora. JelikoZ jsou to ma
vlastni pozorovani na zaklad¢ zkusenosti, které jsem ziskal v uvedené organizaci, jedna

se tedy jen o mé vlastni nazory.

3.2.5 NAVRZENI MOZNYCH ZMEN

V zavéru bakalafské prace se snazim navrhnout mozné zmény Ve vybrané
organizaci a to konkrétné k vedeni tymu lidi manazerem prvni linie. Dale zde uvadim
oblasti, které by mély byt zménény ¢i rozsifeny. Jednd se pravé predevSim o sestaveni
tymu a jeho motivovani k lepSimu vysledku. Zamétuji se také na komunikaci jako jedné
z forem manazerskych funkci a stim souvisejici porady, které jsou zde wvelice

podcenovany.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

4.1 HISTORIE ORGANIZACE

Historie Fakultni nemocnice Plzen vychazi z bohaté historie plzeniské mediciny.
V soucasné dobé predstavuje FN nejvétsi a nejmodernéjsi zdravotnické zafizeni v
Plzenském kraji, které diky vlastnimu dynamickému rozvoji zejména v poslednich
letech a zaroven i provazanosti s Lékatskou fakultou Univerzity Karlovy v Plzni mtize
nabizet pacientim moderni diagnostické a léebné metody na evropské i svétové
urovni.

I kdyz se o stavbé dal§i nové nemocnice v Plzni uvazovalo uz po II. svétové
valce, s budovanim nemocni¢niho aredlu na Lochotiné se zac¢alo az v dubnu 1979. O
Sest let pozdé&ji zacal fungovat prvni pavilon internich obord a dalsi stavba, pivodné
projektovana jako krajska poliklinika (u vstupniho traktu nemocnice), byla zahéjena az
v roce 1989. Po nékolika zménach v koncepci jejiho vyuziti byla dokoncena v roce
2002. Koncem roku 1999 se na Lochotin ptestéhovala chirurgicka klinika, ortopedicka
klinika (nyni klinika ortopedie a traumatologie pohybového ustroji), neurochirurgické
oddéleni, klinika anesteziologicko-resuscita¢ni a bylo zprovoznéno nové Emergency.
Nemocnice ziskala 12 dalSich opera¢nich sala.

Fakultni nemocnice Lochotin, ktera vznikla z plvodné planované rozsahlé
krajské polikliniky (u velkého parkovisté pfed nemocnici v aleji Svobody), se pak
postupné prest¢hovaly neurologicka klinika, ambulance bolesti ARK, dale détska
klinika a o¢ni a stomatologickéd klinika, které opustily Purkyiiiv pavilon. Pfipravuje se
jeste prestéhovani rehabilitacniho oddéleni z Bor. Na Lochotin€ rovnéz zacalo fungovat
v roce 2002 kardiochirurgické oddéleni.

Na podzim 2005 zahgjila Fakultni nemocnice Plzenn v lochotinském arealu
vystavbu Gynekologicko-porodnické kliniky a Neonatologického oddéleni, nebot’
stavajici prostory na Slovanech jiz naprosto nevyhovuji pozadavkiim moderni mediciny.
Bude se jednat o prvni stavbu koncipovanou piimo pro potieby jmenovanych pracovist,

bez dodate¢nych tprav.
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Fakultni nemocnice Plzen se profiluje jako stabilni, moderni a rozvijejici se
zdravotnické zatizeni, jehoz vyznam piesahuje hranice kraje. Fakultni nemocnice Plzen
je nejveétsim zdravotnickym zatizenim v Plzenském kraji. Poskytuje jak zakladni, tak 1
speciadlni a superspecialni liZkovou i ambulantni péci pro Plzensky kraj, Karlovarsky
kraj a Gaste¢nd i pro kraje Ceskobud&jovicky, Ustecky a ostatni regiony Ceské
republiky. Velice vyznamnd jsou zejména specializovand centra, kterd zajist'uji
komplexni pé¢i o nemocného v rozsahu, ktery jind nemocnice v kraji nemtize nabidnout

(Bilek a Jensikova, 1993).

4.2 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Fakultni nemocnice Plzen je samostatnou pfispévkovou organizaci v ptimé tidici

piisobnosti Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky.

Fakultni nemocnice Plzen byla zfizena ke dni 25. listopadu 1990 Zfizovaci
listinou vydanou Ministrem zdravotnictvi CR 25. listopadu 1990 &.j. 1990 OP- 054-
25.11.90 ve znéni Ztizovaci listiny Fakultni nemocnice Plzen dne 31. prosince 1999 ¢.j.
48193/99.

Fakultni nemocnice Plzen tvofi jednotny funkcni organizaéni a hospodarsky

celek. V pravnich vztazich vystupuje svym jménem a nese odpovédnost z nich
vyplyvajici.
Fakultni nemocnice Plzen je vybranym zdravotnickym a vzdélavacim zafizenim

ziizenym Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky (www.fnplzen.cz, roéni zprava
2007).
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4.2.1 CHARAKTERISTIKA UTVARU

Utvar kde jsem provadél tento vyzkum, se specializuje na poskytovani sluzeb
v souladu s provoznim fadem nemocnice. Lidé v tymu maji specializaci ,,délnik ve
zdravotnictvi a sanitaf. Sanitdf — je zaméstnanec, s niz§im zdravotnickym vzdélanim,
ktery poskytuje uréité sluzby. Clovék k vykonu tohoto zaméstnani, musi vykonat

vzdélavaci kurz, ktery se tyka zdravotnické péce o pacienta.

Napln prace utvaru je vétSinou fyzického zaméfeni. PredevSim je to
zprostiedkovatelskd Cinnost tykajici se polohovani nemohoucich pacientt, ktefi jsou
upoutani na lizko. Sanitat musi bezpe¢né dopravit pacienta na vysetieni a vykonat, je-li
tieba, na tomto pracovisti vypomoc pii manipulaci s pacientem. Jeho néaplni prace je
také zabezpelit vCasny transport laboratorniho materidlu na mista tomu urcena.
V neposledni tad¢ zajiStuje pomoc a drobné piipravné prace na ocnich a operacnich
salech. V tomto sektoru poskytujici zprostfedkovatelskou c¢innost se pracuje
V nepietrzitém provozu. Sménnost provozu je zde nastavena po 12 hodinach. V jedné
pracovni fazi je pritomno 14 lidi, kteti zajiSt'uji zminéné sluZzby a vedouci smény, ktery
rozdava zapsané prace obdrzené pies telefonni linku. Tento Gtvar vede manazer prvni

linie, ktery je podfizen sttednimu manaZzerovi.

4.2.2 FAKTA O FN NEMOCNICI

Tyto informace jsem ziskal na strankédch FN Plzen, jsou volné ptistupné.

Rozmisténi do ¢tyt samostatnych arealti na riznych mistech v Plzni.

Pocet lazek 1830

Pocet zaméstnanct (pfepocteny uvazek) 3850
Pocet zaméstnanct (fyzickych osob) 4035
Klinik/Gstavii/oddéleni 50

Roc¢ni obrat 3,4 mld.

YV V. V V V V

Vyrovnané hospodatstvi
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Ro¢ni statistiky:
» 50 tisic hospitalizaci
» 2000 porodt

» 800 tisic ambulantnich vysetfeni

4.2.3 PERSONAL

Obrdzek 8: Clenéni zaméstnancii podle vzdélini

V

Clenéni zaméstnancl podle vzdélani

zakladni
6%

vyucen
11%

stfedni
odborné
2%
uplné
stfedni
1%

vyssi
odborné
5%

Pramen: Autor, dle konzultaci ve firmé

Pii sestaveni tohoto obrazku jsem vychazel ze zjisténych dat pfi konzultaci
smluvéi organizace. Data mi byla poskytnuta zro¢ni zpravy, ktera vychazi ze
statistickych dat roku 2007. Z obrazku lze ale vycist, Ze nejvétsi ¢ast zaujima vzdelani
uplné stiedni odborné, které jak se dale docteme je podle mého nazoru nedostacujicim

vzdélanim manazera.
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4.2.4 EKONOMICKE UDAJE

Graf 1: Hospoddi'sky vysledek
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Pramen: Autor, dle konzultaci ve firmé

Graf hospodatského vysledku, ktery je zde naznaceny, nam ukazuje zisk nebo
ztratu podniku za urcité obdobi. Tyto data jsem zde uvedl z diivodu nastinéni plusového
hospodareni, coz mize byt pravé diky sprdvnému managementu a vhodného dosaZeni

téchto cilth manaZerem.

Data jsem ziskal pfi osobnich konzultacich v organizaci, lze je ziskat 1

z vyrocnich zprav, které se nachazeji na strankach FN Plzei.
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5 POPIS SOUCASNEHO STAVU

5.1 POPIS SOUCASNEHO STAVU

V této samostatné Casti bakalarské prace jsem si stanovil za cil oslovit manazera
prvni linie a zjistit jeho pohled na vedeni tymu lidi v nemocni¢nim zatizeni.

Pro toto zjiSténi jsem si pfipravil plan, jak toho dosdhnout. Na zékladé toho jsem
si zvolil vhodnou formu metody. Pouzil jsem zde dotaznikovou metodu, ktera mi pfisla
vhodna pro ziskani informaci o pohledu na vedeni tymu lidi manazera (dotazniky jsou
vloZeny V priloze).

Dotaznikové Setfeni mi poskytlo data, ktera jsem na zdklad€¢ osobniho setkéni
S manazerem ziskal, kterd jsem déle analyzoval a ndzorné zanesl do grafi pro lepsi

orientaci a predstavu. Ziskané vysledky uvadim v nasledujici kapitole.

5.1.1 VYSLEDKY POPISU SOUCASNEHO STAVU

V bakalaiské praci se zaméfuji pfimo na manazera prvni linie (tzn. vedouci
sanitaf). Data jsem ziskal na zakladé osloveni, nasledné je rozepsal jako text nebo je

zanesl do grafu.
5.1.1.1 CINNOST MANAZERA PRVNI LINIE

Z rozhovord jsem zjistil, Ze Cinnost, kterou vykondvd manazer prvni linie
v utvaru, kterym se zde zabyvam, je dé¢lani rozvrhu smén s tim spojeny chod
neptetrzitého provozu, kdyz nékdo onemocni, musi najit ndhradu a vhodné piepracovat
plan pracovnikl. Déle vykonava administrativni ¢innost, kterd se tyka napt. kontroly
spravné vyplnénych dovolenek, v€asného podepsani danového piizndni, vytisknuti
riznych doporuceni pro své podiizené a nasledné by tyto informace mél osobné predat

atd.
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Z rozhovoru bylo zjisténo, jakou definici pojmu manazer, by volil pfevazné
dotazovany manazer, vysledky jsem zformuloval a lze fici, Ze pod timto pojmem si
muzeme predstavit ¢loveka, ktery néco fidi a aktivné se zapojuje do procesu fizeni
podniku. Manazer by mél umét skloubit veskeré jeho dovednosti a funkce k dosazeni
spravného chodu tymu a tim dosazeni lepSich vysledki celé organizace. Ze zavéru bylo
zjisténo, ze pojmu manazera jako Clovéka, ktery néco fidi a aktivné se zapojuje do

procesu fizeni, dotazovany dal vétsi vahu.

Obrazek 9: Vlastnosti manaZera

Umeéni Sebefizeni a

komunikace Vlastnosti manazera Fizeni svého €asu
9% vlddani stresu 2%
Samtalsl’c;tnost_| 5% Strategické
Vyjednavani~+”"° mysleni

7% 18%

Regeni
problém
13%

Motivace

lidi poznavani

16% osobnosti
4%

Rozhodovani

15%

Pramen: Autor, vlastni Setfeni

K ziskani téchto dat, jsem si sestrojil tabulku téchto vlastnosti a nechal

dotazovaného pfitadit &isla od jedné do deseti. Ciselné hodnoty se mohly opakovat

vvvvv

vvvvvv

nejmén¢ dulezitou vlastnosti je sebetizeni a fizeni svého Casu.
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Graf 2: Kterou manaZerskou funkci p¥i své praci povaZujete za nejdiileZitéjsi?
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Pramen: Autor, vlastni Setfeni

Pro sestaveni tohoto grafu jsem opét pouZzil stupnici Cisel, které maji opét
manazerska funkce. Naopak tak dulezitd funkce jako je komunikace vySla zde za
nejméné dulezitou. Vzhledem k ¢innostem na tseku, ve kterém jsem sbiral tyto data,

bych komunikaci vénoval vétsi pozornost.

Dale jsem se zabyval pracovnim uspokojenim manazera. Vypracoval jsem si
proto par dotazi, abych védé€l, jakym smérem se ubira vedeni naseho tymu. Z tabulky
na dalsi strané Ize vyjit z toho, Ze na$ dotazovany manaZer je praktik a nebere v ivahu
nové navrhy feSeni. Mé rad¢ji praci, kde neni vysoké nasazeni, cozZ muze také vypovidat
o pohodlnosti a zadné tvarci schopnosti. Ale naproti tomu je tieba také uvést, ze rad

ovlivituje rozhodovani.
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Tabulka 2: Pracovni uspokojeni

Ovliviiujete radi Ano
rozhodovani?
Citite se dobre, kdyZ prace Ne
vyZaduje vysoké nasazeni a
sousti‘edéni
Soustiedite se na pomoc Ano

svym podrizenym pii FeSeni
jejich problému?
Délate radéji zasadni Ano
rozhodnuti pred
alternativnimi?
Jste radéji pro praktické Ano
feSeni problému proti

novému navrhu?

Pramen: Autor, vlastni Setfeni
V dalsi c¢asti tohoto Setfeni jsem si vypracoval komunikacni dotaznik. Jelikoz
komunikaci povazuji za velice dilezitou. ManaZer by ji mé¢l vénovat dostate¢ny Cas, aby

zvladal veskerym komunikacnim Summ zamezit, ptipadné je adekvatné vyfesil.

Obrazek 10: Jak nejcastéji komunikujete se svym podiizenym?

Komunikace s podfizenym

0%

14%

H Osobné
M Telefonicky
Pisemné

M Jinak

Pramen: Autor, vlastni Setfeni
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Obrazek 11: Jak casto podle Vis je dobré komunikovat se svym podiizenym?

H Denné
B2 a7 3xtydné
Ménékrat

H Vibec

Pramen: Autor, vlastni Setfeni

K ziskdni tohoto obrazku jsem opét pouzil metodu, kdy jsem vyuzil sestupné

tendence ¢isel k pfifazenym nédvrhlim komunikace. Z obrazki €. 10 a €. 11 l1ze vycist, Ze

manazer komunikuje denné se svymi zaméstnanci a osobné. Podle takto zjisténych

informaci, to shledavam dostacujici.

Tabulka 3: Tymové porady

Svolavate tymové porady? Porady délame ale velmi malo,
divodem je, jelikoz se

nesejdeme (nepietrzity provoz)

Jaké porady u Vas prevladaji? informativni

Jaké pouzivate materialy pri poradach? zadné

Pramen: Autor, vlastni Setfeni

Z tabulky lze vyc¢ist, Ze poradam na tomto tseku neni vénovana dostate¢na

pozornost. Je to z divodu neptetrzitého provozu. Navrhy a jednani jsou zde bohuzel jen

zfidka odprezentovany a dany na nasténku, kde tomu vétSina ani pofadné neporozumi.

Reseni této situace uvadim v samostatné kapitole — navrhy feSeni.
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Je dilezité k vybéru spravnych pracovnikli do svého tymu znat vlastnosti, které
vyzadujete u svych zaméstnanci. Proto jsem sestavil tabulku s pracovnimi, socialnimi a
osobnimi vlastnostmi. Obrazky jsem sestrojoval na zakladé¢ sestupné metody

piifazenych cisel.

Obrazek 12: Pracovni chovdani — data v procentech

Pracovni chovani

B Ochota pfijimat mimoradné
ukoly

m DodrZovani pracovni kdzné

 DodrzZovani pracovni doby

B Odpovédnost k praci

m Spolehlivost

Pramen: Autor, vlastni Setfeni

Obrazek 13: Socidalni chovdni — data v procentech

Socialni chovani

M Loajalita k organizaci
B Schopnost tymové
spoluprace

1 chovéni k nadfizenym

B Jednani s lidmi

m Ochota ke spolupraci

Pramen: Autor, vlastni Setfeni
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Graf 3: Osobni faktory

Osobni faktory

6
5
4
3
2 B Osobni faktory
N
0 T T T T

Vzdélani  Ctizadost Znalost Odolnost  Schopnost

jazykl vaci stresu resit
konflikty

Pramen: Autor, vlastni Setfeni

Dale jsem zjistoval, jaky styl fizeni pouziva dotazany k vedeni svého tymu.
Z rozhovoru vyplynulo, ze je zde pouzivan autokraticky styl fizeni. To povazuji na
tomto Useku za Spatné zvoleny, jelikoZ je zde potieba se rozhodnout podle situace. Dale

rozebirdm v samostatné kapitole — navrh feSeni.

Mnou dotazovaného manazera jsem nadadle podrobil otazce, jak by se
charakterizoval podle Belbina. ManaZzer by se charakterizoval jako: Autoritativni
energeticky formovac, silné orientovany na vysledek a casto prosazujiciho své reSeni
bez ohledu na mineéni ostatnich clenu tymu. Zde by se dalo navazat na autokraticky styl

tfizeni, ktery dotyCny pouziva pfi fizeni tymu.
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5.1.2 SESTAVENI TYMU LIDIi

Tuto Cast bakalaiské prace jsem ziskal z rozhovorii a poznamek, které jsem si

vytvofil pfi osobni schiizce s manazerem prvni linie.
Nejprve jsem sméfoval své dotazy na fizeni lidskych zdroji a to konkrétné

ziskavani pracovnikii, vybér pracovnikii, pifijimédni a orientace pracovniki do

pracovniho procesu.

5.1.2.1 ZISKAVANI PRACOVNIKU

V tomto sméru manazer prvni linie nema Zzadné pravomoci, jak ovlivnit

ziskavani pracovnikll. Zde to zafizuje persondlni oddéleni.

5.1.2.2 VYBER PRACOVNIKU

Zde ma opét manazer svazané ruce, jelikoz jeho nadfizeny, v tomto piipadé

sttedni manaZer, vybird uchazece na pracovni pozici.

5.1.2.3 PRIJIMANI A ORIENTACE PRACOVNIKU

Pfijimani a orientace je v kompetenci manazera prvni linie. Ten na zdkladé
vybéru pracovnika na uvedenou pozici, provede veskerymi kroky kandidata k za¢lenéni

do pracovniho tymu.
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5.1.3 MOTIVACE A ODMENOVANI

V této Casti jsem opét pouzil dotaznik, na zdklad€é kterého jsem zjistil, jak

manazer v této organizaci, motivuje a odmenuje své pracovniky.

Obrazek 14: Které motivacni prostiedky pouZividte nejvice? — data v procentech

Motivacni prostredky

B Uznani
7%
B Povyseni

B Moznost osobniho ristu

B Odpovédnost
(samostatnost)

Pramen: Autor, vlastni Setfeni
Z obrazku 14 je patrné, Ze plat je nejvice pouZivanym prostiedkem motivace.
Vzhledem k ttvaru kde jsem délal toto Setfeni, je jasné, Ze nejméné dulezity faktor
vysel podle vysledkil povySeni.
Z otazky tykajici se odménovani jsem zjistil, ze je zde pouzito pouze firemnich
benefitl. Coz miize naznaCovat nedostateCnych motivujicich faktord, které udrzuji

zaméstnance ke stdlému vykonu.
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5.2 VLASTNI POZOROVANI A ZKUSENOST

5.2.1 POPIS PRIJIMACIHO RiZENI A ZACLENENI DO TYMU

V sektoru kde jsem zaméstnan, existuje tym lidi, ktery se sklada ze 40
spolupracovniki. Za tu chvilku co jsem jeho ¢lenem, jsem zpozoroval, ze kazdy z jeho
¢lend je naprosto odlisné moralni povahy a osobnich vlastnosti. Takhle to vypada, ze
k vykonavani této pracovni pozice jsou piijati vSichni uchazecéi, co si zazadaji. Bohuzel
musim zde konstatovat, je tomu tak. Osobné to neshleddvam jako dobré feSeni.
V organizaci ve které pracuji, pfijimaci fizeni postupuje nasledovné. Zajemce o tento
post, pfijde na personalni oddéleni Fakultni nemocnice, kde si zazad4d o zapsani do
pofadniku na tuto pracovni pozici. Kdyz bude mit $tésti, bude vybran a pozvan k sezeni
s vrchni sestrou (stfedni manazer) a vedoucim useku (manazer prvni linie), ktefi fidi
toto oddé€leni.

Po absolvovani pohovoru (pouze pouzit vybérovy rozhovor), kde se neptaji na
zadné podstatné véci, dostanete spoustu papiri a pozvanek na vstupni pracovni
prohlidku, vyzvednuti pracovniho odévu, kartu na stravovani. Jste obecné obeznadmen,
co doty¢na pracovni pozice obnasi a na konec se Vas zeptaji, zda jste ochoten plnit tuto
funkci. Dostanete pozvanku k navstévé psychologa (pouZity psychologické testy), kde
absolvujete pohovor, zda se hodite a jste schopen. Celé¢ pfijimaci fizeni konci
prohlasenim psychologa a absolvovanim vstupni prohlidky.

Kdyz to vse dobie dopadne, zacleni Vas do tymu pracovnikll. Zde Vas bohuzel

vedouci pracovnik neptedstavi a vlastné nefekne doptedu, ze ptijde novy ¢len tymu.
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5.2.2POPIS MANAZERA PRVNI LINIE

N4§ manazer je ¢lovék, ktery ma stiedoSkolské vzdélani. Je mu 29 let a k této
pozici se dostal diky tomu, Ze zde byl na civilni sluzb¢. Sdm uz se nechce dal vzdélavat,
proto neposouva své schopnosti na vyssi troven. Se vSemi lidmi v tymu tedy pracoval a
zna se s nimi.

Muyj nadiizeny, jinak manazer prvni linie, se stara o tym, ktery ma kapacitu 40
lidi. Jeho pracovni néaplih je z mého pohledu pouze administrativni, coz shledavam
nedostacujici a neni zde pln¢ vyuzita rozmanitost kompetenci a funkci manazera.

Manazer tohoto useku ma vlastni kancelar, kde vykondva svou administrativni
¢innost. Diive to fungovalo tak, Zze byl jeden pracovnik povéfeny vykonavat tyto
administrativni funkce a byl ¢lenem tymu a vykonaval nadale praci jako sanitat. Nemél
zadnou kancelar a vSe délal v mistnosti, kde mame hlavni tocisté. Byl tam vyhranény
stiil a pocitac. Kdyz mél préaci hotovou, ktera trva tyden, zaclenil se dal do pracovniho

procesu.

5.2.3.1 VLASTNOSTI MANAZERA

Podle mého nézoru by manazer mél mit urcité vlastnosti, jednou z nich to mize
byt autorita. Upeviiuje jeho postaveni ve skupiné pracovniku, které fidi. Nedilnou
soucasti povahovych vlastnosti je charisma, kdy vyzatuje z osobnosti takova sila, ze
dokézeme piesveédcit pouze vlivem svého vystupovani. Ur€ité by mél byt rozhodny, se
smyslem dotdhnout véci do zdarného konce. Jeho smyslem by mohlo byt v SirSim

pojeti, vést tym pracovnik se stejnymi zajmy K budovani spole¢nosti.
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5.2.3.2 VZDELANI MANAZERA

Nas vedouci tseku zdarné dokoncil stfedoskolské vzdelani. V tymu, ve kterém
jsem ¢lenem, je spoustu lidi, ktefi maji vzdélani stfedoskolské. Jsem toho nazoru, ze
manazer by mél byt, pokud hovotime o vzdé€lani, na vyssi urovni, nez vétSina clenti
v tymu. Bohuzel jsou zde 1 lidé, ktefi jsou vysokoskolsky vzd€lani. To ma za nésledek,

ze nemaji takovou autoritu ke svému nadiizenému a svadi to k rozvraceni tymu.

5.2.4 VEDENI A RIZENI TYMU

Vedeni si predstavuji, jako jednu z dilezitych manazerskych funkci. Spravné
vedeni spociva v pfesvédcovani a motivovani pracovnikl k dosazeni stanovenych cilil a
to efektivné a co mozna v pfesné naplanovaném case.

Muyj nadfizeny manazer se pfi fizeni svého tymu snazi vyuzivat autokraticky styl
vedeni. Osobné to neshleddvam upln€ dobfe zvolenym zplisobem. Rozmyslel bych se

zde spise k aplikovani jiného stylu fizeni a to podle Situacionalistické teorie.

5.2.4.1 SESTAVENI TYMU

Myslim si, Ze pfi sestaveni tymu, je tfeba dbat, aby se ¢lenové pohybovali na
stejné odborné 1 vykonové urovni. JenZe u nas tomu tak neni. Funguje to tak, ze
nastoupite jako d€lnik ve zdravotnictvi. Samoziejmé, ze je Vam nabidnuto, abyste si
udélal kurz sanitafe. A to je ten problém. To je Vam vSak nabidnuto aZ po skonceni
zkuSebni lhity. Kdyz jste pouze ,,delnik”, nemiiZzete vykondvat vSechny stanovené
pracovni tkony. Jste ale také mén¢ financné ohodnocen. Jenze to neni takovy rozdil a
tak se kvalifikace na sanitafe Clenové tymu zdrzuji. Pro né€ to ma své vyhody, nemuseji
chodit na vypomoci, jako jsou sdly a neasistuji pii akutni ambulantni péci, tj. kdyz
n¢koho pfivezou po automobilové havarii, musi sanitdf asistovat, tzn. sundat véci
Z pacienta ¢i mu oholit hlavu atd. Kolikrat zde stravi i 3 hodiny, ve dne i tfeba pii no¢ni

sluzbé. Jenze toto vSechno se nevztahuje na post délnika. Diky tomu vznikaji v tymu
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JOA)

rozepte, jelikoz je sména sestavena prevazné z délnikli a tfech sanitaii. Neustale se

stiidaji jen tfi.

5.2.5 KOMUNIKACE S PODRIZENYMI

Komunikaci si pfedstavuji jako pfenos informaci od jednoho bodu ke druhému.
Ptfenos mohou narusit faktory produkujici Sumy. V uzsim pojeti si ji vysvétluji jako
osobni rozhovor, pfi kterém predavame uréitd data ke zpracovani druhé strané.
V nemocni¢nim zafizeni je mnoho druhti komunikace. Jinak komunikuji sestry
S pacienty, kdy vyuZivaji verbalni a nonverbalni komunikaci. J& se ale zaméfim na
komunikaci manazera s tymem pracovnikd.

Vedouci useku, ve kterém pracuji, komunikaci nevénuje dostateCny prostor a
nesnazi se ji nadale rozvijet. Pfitom spravny manazer by mél mit zajem na rozvijeni této
manazerské dovednosti. Jak jsem jiz uvedl, komunikace ptedstavuje pfenos informaci.
V nasem tymu, kdyZ je né¢jaké nové natizeni, vétSinou ho manaZer dostane vytisknuté
na kusu papiru. Ten pouze donese na nasténku do nasi mistnosti a tam ho necha vyset,
aniZ by poznamenal, Ze tam néco je.

Bohuzel nefekne, Ze tam je nové natizeni, které vydal vrcholovy management a
nas se jeho obsah tykd. Ja chéapu, Ze je nasi povinnosti pii pfichodu do préace jit
k nasténce a piecist si novinky, které jsou zde povéseny. JenZe to se nejedna jen o to, ze
by si to néjaky pracovnik nepiecetl.

Zaprvé se zde déla na smény a miZze se stat, Ze se pracovnik dostavi do prace
treba az po tydnu. JenZe to uz dokumentace na ndsténce nevisi nebo uz je tam néco
nového a ty staré informace jsou uloZené v deskach v kanceléti vedouciho useku.

Za druh¢, kdyZz uz mate to Stésti a dokument zastihnete vyset na nasténce,
nemusite mu Upln¢ porozumét. A bohuZzel neni nikdo, koho byste se mohli zeptat, co

vlastné je jeho néplni.
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5.2.6 KONTROLA

V naSem sektoru, se vyskytuji ¢asté nedostatky, které by se podle mého minéni
daly odstranit kontrolou. Zde bych chtél pfipomenout, Ze u nas v tymu pracuji rozdilni
lidé, ktefi maji naprosto odliSné osobni i psychické vlastnosti. Navic je zde odliSna
jejich dosazena kvalifikace a tim i jejich smysleni o této praci. Nestaci parkrat za den
piijit k nam do mistnosti, kde méame hlavni sidlo. Protoze na$ manazer ma svou
kanceladf, ktera neni soucasti nasi mistnosti, ztraci ptehled o vykonnosti svych
zamé&stnancl. Kontrolou by se dala vyfesit i otazka vysledkl ¢innosti nasi organizace.

Bohuzel také ve tii hodiny odpoledne kon¢i svilij pracovni den a nechava vSe na
svych pracovnicich, ktefi jsou si navic vSichni rovni a tak zde vznikd konflikt z4jmu.
Protoze jeden pracovnik, ktery ten den rozdava praci, musi ptikazovat zaméstnanctim na

stejné urovni jako je on sam.

5.2.7 VEDENI INFORMATIVNICH PORAD

Zaméfim se zde na problém vedeni efektivnich porad. Domnivdm se, Ze
efektivni porady lze aplikovat 1 v nepfetrzitém provozu. Bohuzel jsou zde porady
absolutné¢ podcenované. KdyZz bych navazal na pifedchozi ¢ast komunikace
S podiizenymi, popsal bych probihajici porady. Porady, které jsem opravdu zazil jen
vyjimecné, jsou velice podceiiované. Vzhledem ktomu, Ze se zde pracuje
V nepietrzitém provozu, se porada svolavd tyden doptedu. Problém zde nastava, ve
zvoleném case porady. Jelikoz n€kdo pracuje od rana do vecera, coz neni takovy
problém, ale néktefi samoziejmé pracuji od ve€era do rdna. Tam je problém, protoZe
¢loveék po nocnim provozu je unaveny a chce se jit domu vyspat. U nas, kdyz uz je
n¢jaka porada, realizuje se v osm hodin rano. Kdy je tedy ten spravny cas?

Jako dalsi problém bych zde uvedl Gc¢ast na poradé¢ z pohledu naseho manazera.
Ten bohuzel vyzaduje celkovou ucast vsech jeho podtizenych, s vyjimkou nemocnych.

Na porad¢ je pfitomny manazer (prvni linie) a jeho nadfizeny (stfedni manazer).

Pti pribéhu samotné porady komunikuji oba manazeti. Bohuzel je to obcas skakani do
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svych projevi. Uvedené informace jsou precteny ze sesitu, kde si nd§ manazer ptipravil
body porady. Jiné podklady zde bohuzel nepouziva.

Pti porad¢ se zaméstnanci mohou projevit a fict svlij navrh, bohuzel je to ale
zbytecné, protoze tento poznatek neni pouzit dale do chodu tymu.

Po ukonceni porady jsem hodnékrat zazil, Zze za tyden nékteti zaméstnanci uz ani

neveédeli, co se projednavalo na poradé.

5.2.8 MOTIVACE A ODMENOVANI

U lidi, ktefi opravdu pracuji po Case jejich nalada a vykonnost ztraceji na tempu
a rapidné se zhorsuje. Po urcité dob¢, zadny spolupracovnik neudéld nic navic a zda se
mi, ze naopak své pracovni tempo opravdu zpomali.

Zmého pozorovani jsem zjistil, ze opravdu uznani a obcasnd pochvala
spolupracovnikiim v tymu chybi.

Zopakujeme si, Ze motivace integruje fyzickou a psychickou aktivitu ¢loveka
smérem ke stanovenému cili, je véci nezbytnou pfi vedeni skupiny lidi.

V naSem tymu dostavame urCité finan¢ni odmeény. Je jasné, ze kazdy pracovnik
muize mit vy$i odmény jinou. Ale toto pravidlo bych zrovna neprovozoval v nasem
sektoru, jestli ano, tak vetejné. Pro¢? Jelikoz ma ted’ kazdy z ¢lend jinou odménu,
vznik4 zde problém spekulaci. A bohuzel se tomu nedivim. Kazdy pracovnik tymu,
kdyz rozdélime nasi skupinu na délniky a sanitate, d¢la stejnou praci, proto neni mozné,

aby m¢l kazdy jinou odménu nebo védét za co mé takovou vysi odmény.

5.2.9 SHRNUTI PROBLEMU V TYMU

Kdyz vse zpétné shrnu, mohl bych uvést problémy v nasem sestaveném tymu.
Na pracovisti ve kterém pracuji, se podle mého pozorovani vyskytuji nasledujici chyby.
Zacal bych asi tim nejzakladnéj$im a to je fizeni lidskych zdroja. Tykalo by se to
samotného pfijimaciho fizeni a vSech nalezitosti s tim spojenych. Dale lze uvést, ze
vtymu velice chybi motivace a komunikace. Velkym problémem jsou porady,

manazera s podifizenym pracovnikem a nedostacujici spoluprace manazera s tymem.
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Dale bych mohl uvést Spatn¢ zvoleny typ fizeni tymu, ktery je nevhodné
aplikovany na své zaméstnance.

Jako dalsi problém je nedostate¢na kontrola, chceme-li, zpétna vazba.

Faktor, ktery ovliviluje nejvice sestaveni tymu lidi je manaZer. Ten musi mit
ur¢ité vlastnosti, aby mohl vykonédvat tento post. Uvedené vlastnosti manazera

zobrazuje obrazek 9.
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6 DISKUSE, NAVRHY NA ZLEPSENI
STAVAJICIHO STAVU

6.1 PRIJIMACI RIZENI LZE ZEFEKTIVNIT POUZITIM VICE
METOD VYBERU PRACOVNIKU

Domnivam se, ze pfijimaci pohovor neni dostate¢né efektivni. To mé za
nasledek S$patného vybéru pracovnikii do pracovniho tymu. Dlouhodobé to mize
napiiklad znamenat rozdily mezi ¢leny v tymu a nésledné rozbroje. Jak jsem jiz uvedl
v predeslé Casti bakalatrské prace, v pfijimacim fizeni jsou pouze pouzity tyto metody
vybéru a to vybérovy rozhovor, ktery sice miize byt vysoce U¢innym néstrojem, ale
nemiize ndm to dat bliz§i informace o kandidatovi. Dal$i metodou je pouZiti
psychologickych testtl, to zde shledavam jako velice Gi¢inné.

Déle bych mozna pouzil metodu Assessment centra, kdy bych si pozval alesponl
dva kandidaty a daval jim stejné otazky. Zde by se ukézalo, jak uméji jednat pod
tlakem, jelikoZ oba stoji o tuto pozici a snazi se na 100% zaplsobit na vedouciho
pohovoru.

Jako dalsi zptisob bych osobné pro tuto pozici stanovil néjaka presna kritéria pro
prijeti. Jedno z kritérii by byl vybér pracovnikli se stejnou kvalifikaci. Je to velmi
dilezité, protoze pak jsou si vSichni spolupracovnici rovni a nikdo nevy€niva nad
druhym. Pii pfijimacim pohovoru bych uchaze¢i osobné ptedlozil osobni dotaznik,
ktery bych sam sestavil. Zde je tfeba sestavit otazky spiSe jako pozadavky zavislé na
konkrétni ukoly, piipady, s kterym mtize ¢len tymu pfijit do styku. M4 to sviij vyznam
v poskytnuti informaci o povaze uchazece, jestli je vhodnym kandidatem pro vykon této

pozice. Dotaznik by m¢l poukazovat i na schopnost prace v tymu.
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6.2 MANAZER NASEHO USEKU

6.2.1 POST NASEHO MANAZERA JE NADBYTECNY

Z rozhovori s manazerem jsem doSel K nazoru, ze jeho post je nadbyte¢ny a
organizaci celkové stoji moc penéz. Organizaci bych v tomto ptipadé¢ doporucoval
navrat tohoto manazera mezi fady svych podfizenych. Souhlasim s tim, ze mize dale
délat administrativni ¢innost a po ukonceni této ¢innosti, mize nadale vykonavat praci
jako jeden z ¢lent tymu. Nadiizeny by mohl opét byt stfedni manazer, ktery muze
V ramci spravné spolupréce s tymem rozd¢lit role a zvolit vedouciho sanitare.

Nemyslim si, ze by potifeboval na tak malé vytizeni vlastni kancelai. Tu bych
efektivnéji poskytl, jako jeden z lékaiskych pokoji, kterych je po zjisténi v organizaci

nedostatek.

6.2.2 MANAZER USEKU BY V TOMTO PRiPADE NEMEL
POCHAZET Z RAD BYVALYCH SPOLUPRACOVNIKU

Organizace ma dvé moznosti vybéru pracovniku a to jednak z internich zdroju ¢i
naopak venkovnich (externich) zdroji. V tomto piipad€ bych volil druhy ze zdroju a to
externi. Ma to své vyhody. Pracovnici tymu svého vedouciho neznaji a nemaji k nému
kamaradsky piistup. Manazer se v nasSem piipad¢ vyvaruje konfliktd, smétujicich na
jeho osobu a narazek, protoZze ty samé chyby pii praci jako tehdejsi ¢len tymu délal

také. Naopak jejich nadfizeny si je dale nepfipousti k télu, aniz by chtél.
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6.2.3 VZDELANI MANAZERA BY MELO BYT VYSSI NEZ U
CLENU V TYMU

Rekl bych, Ze je dobré mit jiné vzdélani neZ Glenové tymu. Zamezuje to
potlacovani autority. Netvrdim, Zze v tymu nemohou byt vice kvalifikovani lidé, ale to
Ize aplikovat v jiném oboru prace, vice odborném.

Manazer by podle mého nazoru m¢l jit piikladem svym podiizenym. Nardzim na
proces vzdélavani v organizaci. M¢l by mit zdjem dalSiho osobniho rozvoje. Sice lze
konstatovat, Ze to zaméstnancim mize byt jedno, co jejich nadfizeny déla, ale ja se
domnivam, ze to ostatni muze také motivovat k dalSimu osobnimu rozvoji. Tteba

néktery z podiizenych mé praveé za vzor svého nadfizeného.

6.3 APLIKOVANI STYLU RIZENIi PODLE
SITUACIONALISTICKE TEORIE

Autokraticky styl fizeni povazuji v tomto Useku za zbyte¢ny a také s nim
bohuzel ¢lenové tymu ani nesouhlasi. Pfi tomto stylu vedouci rozhoduje sam a
zaméstnanci se nepodileji na rozhodovani. Napf. ¢lenové v tymu, travi dost ¢asu v praci.
A to v mistnosti, kterd je nevelikd a také neni moc tulna. Spolupracovniky napadlo, ze
bychom si mohli zezadu skiin¢k udélat néco jako nasténku a davat si tam rdzné
obrazky. V tomto pifipad€ zakdzani téchto obrazku, které jsou ve v§i poCestnosti, stoji za
to probrat s tymem a ne je strhat a vyhodit do kose.

Dale bych zde mohl uvést n¢kolik nesmyslnych ptikazil, které jsou s rozporem
dobrého chodu vykonavané prace clenem tymu. I zde, v naSem piipadé, je dobré
komunikovat provoz se spolupracovniky, kteti provoz pocit'uji na vlastni kizi. Manazer
vétSinou sdm osobné nepiijde do styku se samotnym provozem, sice si myslim, ze by
mél, proto by mél vyuzivat fizeni podle situace. Také jelikoz lze neni zadna vétsi
odbornost, pro vykonavani této prace, bylo by lepsi zde pouzivat situacni fizeni.

Situa¢ni fizeni se orientuje piedevSim na situaci, kdy je tieba pouzit jinych

pfistupi a jiné jedndni s podiizenym.
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6.4 KVALIFIKACE ,,SANITAR“ PRED NASTOUPENIM DO
ZAMESTNANI MA SVE KLADY

V predeslé ¢asti prace, konkrétné v sestaveni tymu lidi, jsem nastinil problém
rozporu tymu s mén¢ kvalifikovanymi spolupracovniky.

Tomuto problému by se dalo zamezit pouze tim, Ze by se udélalo prohlaseni o
povinném absolvovani sanitaiského kurzu pred nastoupenim do zaméstnani. Zjistoval
jsem jak je tomu Vjiné nemocnici a to konkrétné v Nemocnici a.s., v Ceskych
Budéjovicich. Zde maji pravé podminku absolvovaného sanitarského kurzu pted
nastoupenim do zaméstnani. Tento kurz stoji 3000 K¢, vzhledem k tomu, Ze uchazec,
ktery se hlasi na tento post je odhodlany tuto praci vykonavat, neni to takova financni
Ujma. Jiny zptsob jak dosdhnout tohoto kurzu je diky pracovnimu tfadu. Ten provadi
ruzné rekvalifikacni kurzy a jednim z nich je prave sanitaisky.

Takto vyfeSeny problém by zamezil hadkam mezi ¢leny v tymu, protoze by si
byli vsichni rovni. Diky zadnym rozdilim v odbornosti, které maji za nasledek, ze
vSichni délaji stejnou praci a mohou byt i stejn€ vykonni. Pfi sestavovani tymu povazuji
téz za dilezité stanovit pozadavky na schopnost tymové spoluprace. Resil bych to

kritickym sebehodnoceni kandidatii na ¢lenstvi v tymu.
6.5 POZADAVKY NA SCHOPNOST TYMOVE SPOLUPRACE

Pti sestavovani tymu povazuji téz za dilezité stanovit pozadavky na schopnost
tymové spoluprace. Resil bych to kritickym sebehodnocenim kandidatii na &lenstvi
V tymu.

Nedostatecna spoluprace manazera S tymem ma celkové Spatny vliv na chod
tymu. Tymovou spoluprdci bych rozvijel zapojenim ¢lenit tymu do rtznych ukola a
pokusil bych je zapojit tieba do porady, ¢i hledani ndpadu, jak zlepSit chod naseho
tymu.

Déle bych se nebal ptiznivé ovlivnit spolupraci rozdélenim roli v tymu. Dat

najevo, ze kazdy mize dosahnout urcité samostatnosti v daném ukolu.
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6.6 NEDOSTATKY V NEKTERYCH MANAZERSKYCH
FUNKCICH

6.6.1 KOMUNIKACE MANAZERA S TYMEM JE PODCENOVANA

Z rozhovoru s manazerem, kdy jsem mu piedlozil dotaznik, vyplynulo, Ze
komunikuje denné a osobné se svymi zaméstnanci. V tom bych samoziejmé nevidél
problém. BohuZel realita je takova, ze kdyz s Vami mluvi vedouci tseku, slovo ma
pouze on a naopak Vy si pfipadate, ze to co sd€lujete, manazer neptijima. V literatufe,
kdy se uvadi, ze pii komunikaci je vhodné naznacovat bud’ verbaln¢, nebo nonverbalné

zdjem o poslech druhé strany, obcas sta¢i opravdu pouze ptikyvovat hlavou.

6.6.2 KOMUNIKACE JE VHODNA I JINOU FORMOU SDELENI

Dotazovany manazer uvedl, Ze komunikuje s podfizenymi osobné, pisemné a
telefonicky. V dnesni dob¢ pocitacové techniky, je vhodné zafazovat i komunikaci pies
internetovou sit’. Nevyhoda této komunikace spoc¢iva v odlouceni manazera od svého
podfizeného, kdy zde neni osobni vztah. Netvrdim, Ze by se mélo pievazné takto
komunikovat, ale jako vedlejsi formu tuto komunikaci zdarné vyuzivat. Dale ji budu

rozebirat pfi feSeni porad.
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6.6.3 VEDENI TYMOVYCH PORAD

Jako velky problém v pienosu informaci k zaméstnanci vidim nedostacujici a

podle mého nazoru neefektivni porady.

6.6.3.1 PRO EFEKTIVITU PORADY JE NEZBYTNE SPAVNE
ZVOLENI CASU

Problém kazdé¢ porady je zvoleni spravného Casu. Brzo rano se nedoporucuje,
jelikoz jsou zaméstnanci jeSt€ unaveni a potradné neprobuzeni. Bohuzel ani pted
obédem, kdy se vSichni té8i na jidlo a odvadélo by to pozornost od ptredavanych
informaci, tak i po vydatném obé&d¢ to z jistych divodi také nema smysl. Ve vecernich
hodinach opét zaméstnanci maji vidinu doméciho odpocinku. Kdy je tedy ten spravny
¢as? Uvadi se, ze kolem desaté rano. Tento ¢as bohuzel u nas nelze aplikovat, jelikoz je
Vv tuto hodinu nejvétsi provoz a dochazelo by Kk pteruseni informaci v odchodu na praci.

V tomto utvaru bych navrhoval cas kolem c¢tvrté hodiny odpoledne. Je to z
diivodu malého provozu a ucasti zaméstnanct na poradé. Ti co stejné pracuji, jsou zde
az do Sesti hodin vecer, naopak ten kdo pracuje no¢ni sménu, je také na pracovisti.

Jediny problém je v tom, ze dotazovany manazer ukon¢i pracovni den ve tii
hodiny odpoledne. Ja jsem toho nézoru, Ze manaZer by mél pro tym nést také néjaké
obéti, proto bych nevid€l jako zadny problém zde zlstat na poradu a vyjit tak vstiic

zameéstnancum.

6.6.3.2 STACI POUZE VETSINA ZAMESTNANCU NA PORADE

Vedouci tymu zde vyzaduje 100% ucast s vyjimkou nemocnych. S timto
rozhodnutim se neztotoznuji. Jsem piesvédCen a nasledn€é jsem si to 1 ovéfil
Vv prostudované literatuie na toto téma, ze staCi pouze vétSina zaméstnancii. Ostatni
Cleny je dobré pouze informovat, ze bude porada a informace mohou ziskat od svych

spolupracovniki. Je vSak nutné, stanovit doptedu kdo se ucastni porady.
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6.6.3.3 PRIPRAVA JEDNANI PRI PORADE

Komunikace pfitomnych manazeri ke svym zaméstnancim by méla byt
pfehlednd a plynuld. Nemélo by se stavat, Ze si oba skaCou do feCi a navzijem se
dopliuji. Z toho divodu navrhuji, aby si doty¢ni spolu sedli a navzajem ptipravili chod

celé porady. Ujasnili si cile a vysledek pfedanych informaci.

6.6.3.4 EFEKTIVNI PORADA

Aby porada mohla byt efektivni, doporucoval bych nasledujici kroky:

» Dal bych skupin¢ zaméstnanct dopfedu materialy (dokumenty), aby si je
mohl doma kazdy prostudovat. Zkrati se ¢as porady a vSichni védi, co se
bude projednévat.

» Urcitou ¢ast porady bych nechal na samotnych zaméstnancich. Dal jim
prostor odprezentovat své navrhy. Povéfil bych jedince, ktery by vSechny
napady zformuloval a pfednesl.

» Nadale je dobré pozadat zaméstnance, aby poslali doptfedu (napf. e-
mailem) otazky nebo komentafe, k tomu co si méli pfipravit.

» Zvolit spravnou techniku porady, zde uvedu, jako vhodnou metodu
brainstormingu, kdy se na zacatku porady fekne zvolené téma a da se ji
nasledné volny pribéh v nazorech a hledani napadd. Obnasi to vSak
jeden problém a to zajistit, aby se doty¢ni neptekiikovali a poslouchali

nazory vSech az do konce.

Na zavér je dobré pozéadat zpétnou vazbu svych zaméstnanct, kterd je velice

dulezita pro nadchazejici porady.
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6.6.4 KONTROLA JAKO ZPETNA VAZBA

Navrhoval bych stanoveni nékolik kontrolnich boda. Dotazovany manazer pieci
tuto pozici vykonaval a presné vi, co to obnasi a kde se da néco zlepsit. Sdm by tim
docilil urcitého zlepSeni kvality poskytovani sluzeb a mél by ptehled, jak jednotlivci a
cely tym plni zadané tkoly vcetn€ naslednych opatieni.

Zde bych navrhoval:

» Jedinec, ktery ten den rozdéluje praci, by mohl vypracovat po sméné¢ malou
zpréavu, kterd by se tykala vykazl a hlaSeni, které se ptihodily béhem dne.
» Dale bych navrhoval pfitomnost manazera v nasi mistnosti, kde by mél celkovy

prehled o vykondvané praci a chovani tymu.
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6.7 MOTIVACE A ODMENOVANI

6.7.1 ZAPALENI A SMYSL PRO VYKONAVANOU PRACI SE
VYTRACI POSTUPEM CASU DIKY OPAKOVANI STEJNE
CINNOSTI

Odménovani jde ruku v ruce s motivaci, je to nejefektivnéj$i nastroj motivace,
ktery ma k dispozici pravé manazer nebo organizace.

Zde je tieba si uvédomit, Ze nutit lidi do n&jaké prace, ¢i tkolil silou neni vhodna
motivace. Doporucoval bych spi§ vhodné prezentovat ukoly a pfizpusobit je jejich
motivim. Manazer by mé¢l motivaci vénovat dostatecny prostor, protoze na jejim
zaklad¢ stoji prevazné moralka tymu.

Jako problém motivace na nasem pracovisti shleddvam malou rozmanitost

motivujicich faktort.

6.7.1.1 MOTIVUJICI FAKTORY

Doporucoval bych tyto motivujici faktory, které by se daly vyuzit v naSem

tymu:

» Zavedeni statistickych ukazateli vykonnosti pracovniki, které bych zvetejnoval
pro vSechny na nasténce. Domnivam se, Ze by to mohlo zvysit uroven vykona,
jelikoz by se mohlo projevit soutézeni, nikdo nechce byt posledni.

» Zam¢til bych se vice na uznani a vefejnou pochvalu pracovnikli, nez na plat,
jelikoz s tim uz kazdy pocita.

» Podfizenym pracovnikim bych poskytl vétsi samostatnost, ktera by se

projevovala navrzenim moznych feseni pro chod tymu.
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Pozastavil bych se u odmén, jak jsem jiz uvedl v piedeslé kapitole, odmény jsou
velkym problémem. Neplati zde, bohuzel, Ze si kazdy necha pro sebe, kolik dostal
na odménach.

Abych zamezil rozporiim a spekulacim mezi zaméstnanci v tymu, zda je n¢kdo
oblibengj$i a proto ma vétsi odmény nez dotycny, vratil bych se k predeslym
navrhim motivace a vyuzil bych zde opét statistickych udaji. Tyto udaje by byly

vefejné k nahlédnuti a vid€lo by se zde, kdo jak d¢la a jaké ma vykony.
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7 ZAVER

Stanovenim prvniho z cili v bakalaiské praci bylo zhodnoceni tymu lidi a to
manazerem prvni linie. K této problematice jsem si vytvofil dotazniky, které se tykaly
tohoto tématu. Dale jsem aplikoval metodu rozhovort. Na zakladé téchto pomicek jsem
ziskal informace, které mi pomohly porozumét vedeni tymu lidi z pohledu manazera
prvni linie. Druhym cilem mé bakalarské prace bylo navrzeni ptipadnych opatieni
vedoucich krozvoji tymové spoluprdce v pravé uvedené spolecnosti. Jednd se
predevs§im o zhodnoceni manazera a jeho funkci a déale vedeni tymu lidi jejich
motivovani ke stalému nebo lepsimu vykonu. Zde jsem néjaké nedostatky nalezl a dale

se jimi zabyval, fesil je a navrhl jista opatteni.

Z analytické ¢asti prace jsem ziskal pfevazné tyto poznatky.

Nejdulezitejsi faktor, ktery ovliviiuje sestaveni a chod tymu je manaZer. Ten
musi mit urcité vlastnosti a vzd€lani, aby mohl tento post vykonavat. Vlastnosti
manazera znazoriiuje obrazek ¢. 9, ze kterého lze vycist iidaje tykajici se dotazovaného
manazera.

ManaZzer méd pii svém pusobeni v organizaci ruzné funkce. Tyto funkce
napomahaji manaZerovi ke spravnému chodu svého tymu. V grafu €. 2 je znazornéno
jakym manaZerskym funkecim se vénuje na§ manazer.

Dale jsem se zabyval pracovnim uspokojenim manaZera. Vypracoval jsem si
proto par dotazti, abych védél, jakym smérem se ubird vedeni naSeho tymu. Z tabulky €.
2 lze vyjit z toho, Ze nas dotazovany manaZzer je praktik a nebere v tvahu nové navrhy
feSeni. M4 rad€ji praci, kde neni vysoké nasazeni, coz muze také vypovidat o
pohodlnosti a zadné tvir¢i schopnosti. Ale naproti tomu je tfeba také uvést, ze rad
ovlivituje rozhodovani.

Komunikaci vutvaru kde jsem provadél toto Setfeni, shledavam za
nedostacujici. I kdyz z obrazku ¢. 10, 11 Ize usoudit a predpokladat, ze se komunikaci,

manazer vénuje ale opak je pravdou.
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Dtikazem mohou byt nedostacujici porady, které znazornuje tabulka ¢. 3. Lze
zZ toho usoudit, ze se zde konaji neefektivni porady.
Pii sestavovani tymu lidi, je dilezité, aby si manaZer stanovil, jaké lidi hleda.
Vypracoval jsem si na toto téma dotaznik a piedlozil k vyplnéni manazerovi. Vysledky
jsou znazornény v obrazcich a grafu ¢. 12, 13, 3. K sestaveni tymu lidi je zdkladni véci
spravné lidi nalézt, proto jsem se zabyval pfijimacim fizenim a jeho nalezitostmi.
Ptijimaci fizeni bych zde doplnil o vice vybérovych metod pracovniki.

Kdyz mame sestaveny tym, m¢l by manazer udrzovat stalé vykony a moralku
V tymu. Zamé&fil jsem se proto na motivaci a odménovani. Z obrazku €. 14 je patrné, ze
plat je nejvice pouzivanym prostiedkem motivace. Vzhledem k utvaru kde jsem délal
toto Setfeni, je jasné, ze nejméné dilezity faktor vysel podle vysledkl povyseni.

Z otazky tykajici se odménovani jsem zjistil, Ze je zde pouZito pouze firemnich
benefitl. Coz miize naznaCovat nedostateCnych motivujicich faktord, které udrzuji

zaméstnance ke stalému vykonu.

Tyto poznatky z analytické Casti bakalaiské prace mi daly podnét najit rizna

zlepSeni a navrhy pro samotnou organizaci.
Nedostatecna spoluprace manaZera s tymem ma celkové Spatny vliv na chod tymu.
Tymovou spolupraci bych rozvijel zapojenim ¢lentl tymu do raznych ukoli a pokusil
bych je zapojit tfeba do porady, ¢i hledani napadi, jak zlepsit chod naseho tymu. Dale
bych se nebal ptiznivé ovlivnit spolupraci rozdélenim roli v tymu. Dat najevo, ze
kazdy mize dosahnout urcité samostatnosti v daném tkolu.

Velkym problémem je pravé zminénd komunikace manaZera s tymem, ktera se
tyka tymovych porad a tim pfedanych informaci zaméstnancim. Navrhuji pfedevsim,
jak zefektivnit porady.

Déle se navrhy na zlepSeni tykaly samotného prijimaciho Fizeni, které by
vyselektovalo urcité jedince, navrhuji pouziti Assessment centra, kdy bych si pozval
alespont dva kandidaty a daval jim stejné otazky. Zde by se ukazalo, jak uméji jednat
pod tlakem, jelikoZ oba stoji o tuto pozici a snazi se na 100% zapiisobit na vedouciho

pohovoru.
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Jako dalsi zptisob bych stanovil néjaka ptesna kritéria pro pfijeti. Jedno z kritérii
by byl vybér pracovniki se stejnou kvalifikaci.

Déle se zabyvam nedostateCnou motivaci. Doporucoval bych spi§ vhodné
prezentovat ukoly a pfizpiisobit je pracovnikiim a jejich motivim. Navrhuji zavedeni
statistickych ukazatelll vykonnosti pracovnikd. Domnivam se, ze by to mohlo zvysit
uroven vykond, jelikoz by se mohlo projevit soutézeni, nikdo nechce byt posledni.
Zam¢iil bych se vice na uznani a vetfejnou pochvalu pracovnikli, nez na plat, jelikoz
s tim uz kazdy pocita.

Podfizenym pracovnikim bych poskytl vétsi samostatnost, ktera by se

projevovala navrzenim moznych feSeni pro chod tymu.

Z ekonomického hlediska bych organizaci navrhoval zruseni této manazerské
pozice na tomto useku. Prdce manazera neni az tak efektivni. Spolecnosti to usSetii
jednak penize, diky tomu se ji zvysi zisk, ktery se zvySil zménou platové tiidy
manazera. Diky tomu se vyuZije i dosavadni mistnost kancelafe naseho manaZera. Proto

déle navrhuji pfinos v uSetfeni investic k ziskani prostor pro lé¢kaiské zazemi.
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8 SUMMARY

The most important problem of the manager’s team leadership is cooperation.
Lack of cooperation between the manager and the team has a bad effect on the overall
running of the team. | would suggest developing the teamwork by involving team
members in various tasks and | would try to involve them in a meeting to look for new
ideas on how to improve the work of the team. | would not be afraid to positively
influence the cooperation by distributing various roles among the team.

A major problem is the previously mentioned communication of the manager
with the team with regard to team meetings and information passed on to employees. |
would particularly suggest to streamline the meetings.

My further suggestions are related to the actual recruitment procedure to select
individuals and for that | propose the use of an assessment centre, where | would invite
at least two candidates and present them with the same set of questions.

| have also addressed the issue of the lack of motivation. | would recommend to
present the tasks in a more appropriate manner and to adapt them to the staff and their
motivation. | propose the introduction of statistical indicators for staff performance.

From an economic perspective, | would propose that the organisation abolish
this managerial position in this particular department. This manager’s work is not very
effective. The organisation would save money; profit would increase due to change in
the manager’s salary grade. The office used by the manager could be used more
effectively. Therefore, | further suggest the benefit of investment savings to gain room

for medical facilities.

Key words
Manager
Team
Questionary
Leadership

meeting
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Priloha A - Kompeten¢ni dotaznik

Tento dotaznik slouzi k ziskani potfebnych dat z praxe pro ucely bakalaiské prace
Zdeiika Mikese, studenta Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.

SIAI0 SPOIECMOSLI:. ...t

NAZEV SPOIECIOSTIZ.......c.oiiiiiiiiiiic e

Pocet podiizenych, Které Fidim:...............cocoooiiiiiiiiii
Vase funkce ve SpoleCnosti=.............ccooviiiiiiiiiiici
PORIAVI: ... ..o e
<] OO U PP TR PPRPRPPTRPPRN

Socialni kompetence
Miyslite si, Ze je dulezité, aby umél manaZer rozpoznat problémy a pocity u svych
podiizenych?
a—ano b — spiSe ano C — spiSe ne d-ne
Mél by byt vedouci tymu ohleduplny k potiebam svych podiizenych?
a—ano b — spiSe ano C — spise ne d—ne
POKUA NE, PIOC: ittt ettt ettt e et e e et e e enaaeeennaeeenneees

Kontaktni schopnosti
Je pravda, Ze by mél manaZer umét vyloZit otevirené cile a imysly k dosaZeni
vykonii svého tymu?
a—ano b — spiSe ano C — spiSe ne d—ne
Miyslite si, Ze je dobré umét poradit svému podrizenému?
a—ano b — spise ano C — spiSe ne d—ne
POKUA N, PIOC: ..ttt



Schopnost spolupracovat
Jste pro pristoupeni mySlenek a napadu svych podrizenych ke zvySeni efektivity
prace?
a—ano b — spise ano C — spise ne d—ne
POKUA N, PIOC: .ot

Sdilite radost z ispéchii (v pracovnim nasazeni)svych podrizenych?
a—ano b — spise ano C — spise ne d—ne
POKUA QN0, PIOC: .viiiiiiiiiiiiiie sttt ettt e s be e e ae e nnne s

Schopnost integrace
Je dilezité soustredit riizné zajmy k jednomu cily?

a—ano b — spiSe ano C — spise ne d—ne
Dokazete rozpoznat konflikty na pracovisti a usilujete o jejich FeSeni?

a—ano b — spiSe ano C — spiSe ne d-ne
Sebekontrola
Mezi vlastnostmi manaZera by mélo byt nevyvolavani napéti a agrese ve svém
tymu?

a—ano b — spiSe ano C — spiSe ne d-ne

POKUD BN0, PIOC: ...ttt bbbt



Piiloha B - Dotaznik pracovniho uspokojeni

Tento dotaznik slouzi k ziskani potfebnych dat z praxe pro ucely bakalaiské prace
Zdeiika Mikese, studenta Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.

SIAI0 SPOIECMOSLI:. ...t
NAZEV SPOLECIOSTI:.......c.eiiiiiiiiiiic s
Pocet zameéstnanci ve SPoleCnostiz...........ccoocuvviiiiiiiiiii i
Pocet podiizenych, Které Fidim:...............cocoiiiiiiiiiiii
Vase funkce ve SpoleCnosti=.............ccooviiiiiiiiiiici e
PORIAVI: ... ..o e
<] TP PR UPROPRTPPPRPRTPR

e Opvliviiujete radi rozhodovani?

ano/ne

o C(itite se dobie, kdyZ prace vyZaduje vysoké nasazeni a soustiedéni?
ano/ne

e Soustiedite se na pomoc svym podiizenym p¥i FeSeni jejich problému?
ano/ne

e Délate radéji zasadni rozhodnuti pired alternativnimi?
ano/ne

e Jste radéji pro praktické reSeni problému proti novému navrhu?

ano/ne
Vas tym se snazi resit slozity problém
e Snazite se predchazet oblastem, kde by se mohly vyskytovat komplikace?
ano/ne

¢ Pred rozhodnutim dukladné zvazujete a hodnotite v§echny atributy?
ano/ne

e Dbaite na systematicky pristup?
ano/ne

e Prosazujete sviij osobni niazor a to bez ohledu na ostatni?

ano/ne



Priloha C - Dotaznik na vlastnosti manaZera

Tento dotaznik slouzi k ziskani potfebnych dat z praxe pro ucely bakalaiské prace
Zdeiika Mikese, studenta Jihogeské univerzity v Ceskych Budg&jovicich.

SIAI0 SPOIECMOSLI:. ...t
NAZEV SPOLECIOSTIZ.......c.oiiiiiiiiiiiie e
Pocet zameéstnanci ve SPoleCnostiz...........ccoocuvviiiiiiiiiii i
Pocet podiizenych, Které Fidim:...............cocooiiiiiiiiiii
Vase funkce ve SpoleCnosti=.............ccooviiiiiiiiiiici e
PORIAVI: ...
<] TP PR UPROPRTPPPRPRTPR

K jednotlivym moznostem piifadte od 1 do 10 pro vés podle diilezitosti body do

jednotlivych rameckd. Body se opakuji pouze jednou a maji sestupnou tendenci 10 —

vvvvvv

Seberizeni a rizeni svého casu

Zvladani stresu

Strategickeé mysleni

Reseni problémii

Rozhodovani

Poznavani osobnosti

Motivace lidi

Vyjednavani

Samostatnost

Umeéni komunikace




Priloha D - Komunika¢ni dotaznik

Tento dotaznik slouzi k ziskani potfebnych dat z praxe pro ucely bakalaiské prace
Zdeiika Mikese, studenta Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.

SIAI0 SPOIECMOSLI:. ...t

NAZEV SPOIECIOSTIZ.......c.oiiiiiiiiiiic e

Pocet podiizenych, Které Fidim:...............cocoooiiiiiiiiii
Vase funkce ve SpoleCnosti=.............ccooviiiiiiiiiiici
PORIAVI: ... ..o e
VK s
Jak nejcastéji komunikujete se svym podrizenym?

a— osobné b — telefonicky C—pisemné d—jinaK.......cccoorviniinnnnnns
Jak ¢asto podle Vas je dobré komunikovat se svym podfizenym?

a—denné b -2 az 3x tydné ¢ — ménékrat d — vibec

Svolavate tymové porady?

a—ano b—ne c —vzdy, kdyz je potteba ~ d — porady
nedélame
Jak €asto:.....cocevienieiiiniiniene Z jakého divodu ne:.........cccevvviiiiiiinnnnn

Jaké porady u Vas prevladaji?

a — informativni b — fesitelské ¢ — rozhodovaci d — organiza¢ni
Jaké pouzivate materialy pri poradach?

a— prezentace b — dokumentace c — tabule d — pouze slovni
Miyslite si, Ze je pro manaZera diileZité umét jednat s lidmi?

a—ano b — spiSe ano C — spiSe ne d—ne

Zxcastnil/a jste se nékdy kurzu na komunikaéni dovednosti?

a—ano b—ne JaKY KUTZ: ..o



Priloha E - Dotaznik na hodnocené parametry u ¢lent tymu

Tento dotaznik slouzi k ziskani potfebnych dat z praxe pro ucely bakalaiské prace
Zdeiika Mikese, studenta Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.

SIAI0 SPOIECMOSLI:. ...t
NAZEV SPOLECIOSTIZ.......c.oiiiiiiiiiiiie e
Pocet zameéstnanci ve SPoleCnostiz...........ccoocuvviiiiiiiiiii i
Pocet podiizenych, Které Fidim:...............cocooviiiiiiiiiii
Vase funkce ve SpoleCnosti=.............ccooviiiiiiiiiiici e
PORIAVI: ... e
<] TP PR UPROPRTPPPRPRTPR

Ke kazdé skupiné ptifad'te ¢islo od 1 do 5. Cisla se mohou opakovat vzdy v kazdé

wevr

Pracovni chovani

Ochota prijimat mimoradné ukoly

Dodrzovani pracovni kazné

Dodrzovani pracovni doby

Odpovédnost k praci

Spolehlivost

Socialni chovani

Loajalita k organizaci

Schopnost tymové spoluprace

Chovani k nadrizenym

Jednani s lidmi

Ochota ke spolupraci

Osobni faktory

Vzdélani

Ctizadost

Znalost jazykii

Odolnost vici stresu

Schopnost resit konflikty




Priloha F - Dotaznik na manazZerské funkce

Tento dotaznik slouzi k ziskani potfebnych dat z praxe pro ucely bakalaiské prace
Zdeiika Mikese, studenta Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.

SIAI0 SPOIECMOSLI:. ...t

NAZEV SPOIECIOSTIZ.......c.oiiiiiiiiiiic e

Pocet podiizenych, Které Fidim:...............cocoooiiiiiiiiii
Vase funkce ve SpoleCnosti=.............ccooviiiiiiiiiiici
PORIAVI: ...
<] T TR UR PR OUROPPPTOPRPRPPRIN
skupiné piifad’te &islo od 1 do 7. Cisla se mohou opakovat vzdy v kazdé skupiné pouze

jednou a maji sestupnou tendenci. 7 — nejdulezitéjsi, 1 — nedulezity.

Manazerské funkce

Rozhodovani

Planovani

Rizeni implementace

Kontrola

Rizeni lidi

Komunikace

Informatika v manazerské praci




Priloha G - Dotaznik motivace a odménovani

Tento dotaznik slouzi K ziskani potfebnych dat z praxe pro ucely bakalaiské prace
Zdeiika Mikese, studenta Jihogeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.

SIAI0 SPOIECINOSLI:. ...
NAZEV SPOLECIOSTIZ.......c.eiiiiiiiiiiiic e
Pocet zameéstnanci ve SPoleCnostiz...........ccoocuvviiiiiiiiiii i
Pocet podiizenych, Které Fidim:...............cocooviiiiiiiiiii
Vase funkce ve SpoleCnosti=.............ccooviiiiiiiiiiici e

| 1) 11 B N5 TR PRRTRT

1. Které motivacni prostiedky pouzivate nejvice? Ke kazdé skupiné ptifad’te ¢islo od
1 do 7. Cisla se mohou opakovat vzdy v kazdé skupiné pouze jednou a maji sestupnou

tendenci. 7 — nejdualezitéjsi, 1 — neduilezity.

Uznani

PovySeni

Moznost osobniho ristu
Odpovédnost (samostatnost)
Plat

Jistota prace

o N OO W N P b

Odmény

2. Jak odménujete své zaméstnance?

3. Pouzivate néjaké statistické metody pro motivaci?




Rozhovor A - Rozhovor na téma definice manaZera

Tento ptipraveny rozhovor slouzi k ziskani pottebnych dat z praxe pro ucely bakalaiské
prace Zdetika Mikese, studenta Jiho&eské univerzity v Ceskych Budg&jovicich.

SIAI0 SPOIECMOSLI:. ...
NAZEV SPOIECIOSTIZ.......c.oiiiiiiiiiiic e
Pocet zameéstnanci ve SPoleCnostiz...........ccoocuvviiiiiiiiiii i
Pocet podiizenych, Které Fidim:...............cocoiiiiiiiiiiiiii
Vase funkce ve SpoleCnosti=.............ccooviiiiiiiiiiici e
PORIAVI: ... e
<] TP PR UPROPRTPPPRPRTPR
Jaka podle Vas nejlépe definuje pojem manaZera?

1. Pod pojmem si miizeme predstavit ¢loveka, ktery néco ridi a aktivné se zapojuje do
procesu Fizeni podniku.

2. Manazer by mel umét skloubit veskeré jeho dovednosti a funkce k dosazeni sprdavného

chodu tymu a tim dosazeni lepsich vysledkii celé organizace.

Rozhovor B - Rozhovor na téma charakteristiky vedouciho manaZera

podle Belbina

Charakterizujete se spis jako:

1. Demokraticky motivujici koordindtor, pripraveného vnimat potieby clenit tymu a
vyuzivat jejich potencialu

2. Autoritativni energeticky formovac, silné orientovaného na vysledek a Ccasto
prosazujictho své reseni bez ohledu na mineni ostatnich clenii tymu.

Teorie stylu vedeni zaloZena na vyuZivani pravomoci

Vyuzivite stylu Fizeni:

1. Autokraticky

2. Konzultativni styl

3. Demokraticky styl (partnersky)



Obrazek A — Mapa arealti FN Plzen
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Pramen: Autor, http://www.google.cz

Obrazek B — Areal FN Lochotin
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