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« Slova MANAGEMEmvTcr v latinskych

vyrazech ,,manus‘ (ruka) a ,,agere‘ (Cinit, délat).

+ DalsSi mozne vysvéetleni pojmu management
pochazi z prekladu anglickeho pojmu ,to
manage’. (dosahovat, Fidit, vést, spravovat,
vladnout...)

* Obecne je mozné management charakterizovat
rn_vSech <dinnosti, které je potreba
vani organizace.




Historie managementu
_

Jiz od pocatku existence lidstva dochazelo k délbé prace na
muzskou a Zzenskou

Dale pak v jednotlivych spolecenstvi byly prace dale
prerozdélovany napr. podle véku, zkuSenosti, zrucnosti, atd.

SofistikovanéjSi metody managementu se pak rozvijely pFedeVé’m
boji (armada) v oblastl spravy uzemi (kralovstvi) a v oblasti /

c1rkev a klastery).




Vyvoj managementu

* konec 19 stoleti — 30 |éta 20. stoleti
# vznik prvnich manazerskych teorii je spojen s prilivem
nekvalifikovanych délniku do USA

+ Teorie védeckého rizeni
dlraz kladen na vykon na jednotlivych pracovistich — drovern
liniovych manazerq, ktefi uzivali predevsim autoritativni styl
vedeni
vytvari se systém pravidel pracovnich postupt vychazejici z /

e jako vyrobni faktor

pracovnik byval chdpan pou

4




Frederick Winslow

Taylor Henry Ford










+ Teorie lidskych vztahu
zaklad personalistiky e
motivacnich teorii

zdlraznovani psychologickych a sociologickych souvislosti
s vykonnosti pracovnikd

lidé jsou povazovani za nejcennéjsi kapital podniku




Tomas Bat’a Elton Mayo




+ Teorie spravniho Fizeni ——_
dlraz je kladen na strukturalizaci fizeni a definovani
jednotlivych manazérskych funkci
Fizeni je povazovano za vyvazovani technickych,

financnich, ochrannych, Gcetnich a spravnich cinnosti




Henri Fayol Henri Gantt




+ Teorie byrokratického Fizeni ——_
ddraz je kladen na deklarovani jednotlivych
operaci/¢innosti, Ukoll odpovédnosti
popis hierarchie podniku
rizeni je zaméreno na dodrzovani psanych pravidel,
presnosti a discipliné
zaklad pro soudobé pojeti organiza¢ni struktury, radda,

norem, standard( apod.




Max Weber




Management 40. — 70. let

20. stoleti
\

Obdobi tzv. MANAZERSKA REVOLUCE

* dochazi k rozdéleni funkce vlastnika podniku a manazera,
v€etné rozdéleni jednotlivych stuprfii managmentu
(vrcholovy, stfedni, liniovy)

* v mnoha pripadech se vlastnici neprojevovali jako silné
osobnosti a tento zavazny nedostatek predstavoval pro
podnik upadek nebo dokonce zanik.

« v reakci na slabé osobnostni vlastnosti vlastnikd se zacaly
objevovat dalsi teoretické sméry (specializace).
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Teorie systémového pristupu
+ teoreticky pohled na podnik jako celek, ne soucet jeho (asti

Kvantitativni pristup rizeni
* matematické vypocty v planovani, presné meéreni
pracovnich ¢innosti a tvorba pracovnich model
* se plvodné vyuzival pro fizeni valecnych operaci, v 50.
letech minulého stoleti se zacal vyuzivat i k civilnimu
uceliim




Luther Halsey Gulick




* zameéstnanci maji moznost podilet se na vedeni podniku

+ do fizeni podniku se zapojuji manazeri se svymi zkuSenostmi a
oveérenymi postupy vedeni
* managment se pretvari z védy na umeéni

* v druhé poloviné 70. let minulého stoleti se v managementu
zaCal pouzivat pojem ,,GLOBALIZACE“ = spoluprace a
konkurence na celosvétové drovni

+ 80. léta 20. stoleti je pocdatek dominantniho postaveni

- zakaznika ve vztahu nabidky a poptavky. Nabidka prevysovala
N tavku. ,
* Na prelomu stoleti je jiz b&zné podilnictvi =
isk dniku — zameéstnanecke akcie




Peter Ferdinand Henry Mintzberg
Drucker




Philip Kotler John Paul Kotter




Managment 21. stoleti

Soudoby managment klade
dlraz predevsSim na znalosti,
kreativitu, inovaci pracovnika,
kvalitu a bezpecnost nejen
pro zakazniky, ale i pro
zameéstnance.




Déleni Managementu

. Vrcholny
management
Vrchni
sestry

Stanlcnl
sestry




Vrcholny managemen
* Vedeni podniku

Stfedni management (vedouci pracovnici)

* Vedouci pracovnici urcitych skupin/odbort
* Primari

Liniovy management (stanicni sestry)

* Pracuji v nejuzsim kontaktu s jednotlivymi
pracovniky

Si jednotlivé pracovni postupy




OSOBNOST MANAZERA

Manazer by meél, kromé odbornych znalosti a ziskanych
dovednosti, mit i osobni kvality, diky kterym by se mohl
stat autoritou pro své podrizené.

Predpoklady osobnich kvalit managera:

Autorita, charizma, etické citéni, kreativity, korektnost,
loajalita, ochota a zpUlsobilost prekondvat prekazky,
pozitivni uvazovani, proaktivni jednani, pribojnost,
sebevédomi, schopnost sebekontroly a seberozvoje,
pochopeni a tolerance, takt, zajem o pradi, aj.




ZAKLADNI STYLY RIZENI

Podle osobnosti manazera , :
podrizenych pracovnikll Ize vyuZivat nékolik stylt rizeni. V
naprosté vétsiné pripadul jsou jednotlivé styly propojovany,
jak to situace na pracovisti vyzaduje.

1. AUTOKRATICKY STYL
2. DEMOKRATICKY STYL
3. LIBERALNI STYL




AUTOKRATICKY STYL

+ Zalozen na discipliné
* Manazer rozhoduje sam
* Ocekava bezpodminecné plnéni prikaz(




DEMOKRATICKY STYL

RIZENI
—

+ Zalozen na respektu k podfizenym a dalsim
spolupracovnikim

* Rozhodovani je odrazem diskuse




LIBERALNI STYL

* Manazer nechava podrizenym volnost jednani
* Napomaha pri prekonavani prekazek
+ Koordinuje praci predavanim relevantnich informaci




Zakladni manazerske

Zakladni manazerské funkce, které jsou shodné pro vsechny
vedouci pracovniky a jsou vzajemné propojeny v cyklickém
procesu.

* Planovani — proces volby cili a prostredk k jejich dosazeni
# Organizovani — urcovani ¢innosti lidi

« Personalistika - rizeni lidskych zdroj(

~ Vedeni — smérovani podrizenych smérem k naplneni cile

ivni hodnoceni vykonané prace
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Manazerske role
_—

Manazer musi krom uvedenych funkci splfiovat i nékolik
roli, a to predevsim:

* rozhodovaci roli

* koordinator

+ vyjednavac [ mluvci
+ alokator zdrojl

~+ informator




Management v

osetrovatelstvi
\

+ oSetfovatelstvi se fadi do skupiny ,,POMAHAJICICH PROFESI“
(Iékari, ucitelé, socialni pracovnici)
* pomahajici profese = pomahat lidem nejen znalosti a dovednosti,

ale predevsim zapojenim osobnosti pracovnika - vysoké
psychické naroky na sestry

+ dalSi specifikem managementu v oSetfovatelstvi je jeho produkt
= SLUZBA




+ na rozdil od vyrobnich produktt (v
vlastnosti:

NEHMATATELNOST - nelze je ohmatat, prohlédnout

NEODDELITELNOST - jsou vytvafena a spotfebovavany
soucasné

PROMENLIVIST - zaleZi kdy, kdo, kde, komu a kym je
sluzba poskytovana

POMIJIVOST - nelze ji vratit

ABSENCE VLASTNICTVI - nelze je uskladnit, spotrebitel
ma omezeny pristup ke sluzbam /

M
-_-'l'?'_-'.:-'é; \
=
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ozdily v pos

« skladbé oSetrovatelského persondlu (pocet, vzdélani,
odbornost)

« provozu (nepretrzity, dvanactihodinovy, osmihodinovy)
« rozlozeni pracovni doby (jedno — dvou - tfisménny provoz)

« spoluprdce (samostatné vykonavani ¢innosti, spoluprace s
pracovniky stejné profese - jinych zdr. profesi —
multidisciplindarnim tymem — nezdravotni
pracovnici)

# vyuZziti techniky

: —



celou dobu jeho hospitalizace na daném pracovisti

2) skupinova péce - sestra zodpovidd b&hem své sluzby za
oSetrovatelskou péci u pridélenych skupin pacientt
3) funkcni systém - sestry maji rozdéleny béhem celé
sluzby jednotlivé ukoly, které provadéji u vsech pacientl
4) vicestupriova osetrovatelska péce - jednotlivé Cinnosti
jsou rozdéleny mezi oSetrovatelsky personal dle stupné
vzdeélani
case management - fizeni pripadl, casto u pacientd
zadujici_néjaké specifika, byva presah koordinace
~ oSetrovatelské péce i po ukoncleni hospitalizace na
_‘_‘\‘\-\-—‘—-——_

daném pracovisti. 33 / —
g




Vybrané diagnostické metody

Managementu

Zakladem uspéchu manaiera\

je stanovit si cile, které chce ~ Diagramrybi kost - Isikawa

dosdhnout. Poté je nutné diagram
zjistit, jaké jsou podminky, ve
kterych pracuje a nasledné

zvolit vhodnou strategii pro N swoje  Praconisily
dosazeni cile. . R

[ V4 7 / V4 = i L
Mezi zakladni manazerské
diagnostické metody muze

byt zafazen  DIAGRAM % 5 :—Z—'

b
Problém B
bl |

PRICIN A NASLEDKU (rybf el el pau
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+ vyuziva se pri hledani moznosti pricin konkrétniho problému
+ problém tvofi hlavu ryby kostry a hlavni kosti vedouci od patere
pak jednotlive skupiny sdruzujici potencialni priciny

* mozné pricCiny lze rozdélit na skupiny:

A. MATERIALNI (n3stroje, dokumenty, zdroje,....)

B. PRISTROJOVE (sklady, stroje, zafizeni, IT,....)

C. METODY (standardy, postupy,....)
D. PRACOVNI SILY (3koleni, vycviky, adaptaéni proces)
£. MANAGEMENT (organizacni struktura, vedeni,....)
E

= OSTATNI (vy3e nezafazené) 4

’ A




Diagram pficin a nasledkd je v
brainstorming = kreativni metoda ziskdvani informaci.
Moderator vede zucastnéné k vysloveni svych napadu, které
jsou zapisované na tabuli.

Poté jsou jednotlivé vyrcené priciny prifrazeny k prislusné
skupine v diagramu a na zaklade logickych vazeb mezi
pricinami a dlsledky jsou detekovany klicové zdroje daného
problému.
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hodnoceni pracovisté.

POMOCNE SKODLIVE

dosakeni cile dosafeni cile

e )
SILNE STRANKY
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YNEIS| PUVOD
atributy prostred)
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Detekované atributy se zapisuji do matic

SWOT analyza muze byt dale vyuzita k vytvoreni strategii pro
zvyseni kvality.

S - O strategie pro rozvoj silnych stranek

S - T strategie pro vyuziti silnych stranek k eliminaci hrozby

W - O strategie pro odstranéni slabych stranek a vznik prileZitosti
W - T strategie omezeni hrozeb ovliviujicich slabé stranky




# pouziva se jako graficka pomulcka pro pochopeni
nebo identifikaci proces

* popisuje posloupnost jednotlivych cinnosti v procesu

“ v osetfovatelstvi ho lze vyuzit napr. ke znazornéni
internich postupll daného pracovisté nebo muze byt
soucasti oSetrovatelského standardu, atd.

7

“ v praxi se pouzivaji ustilené symboly pro tvorbu

vyvojovych diagramu
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Pacient udava
bolest

Zhodnoceni
‘stupné bolesti

D - zaCatek a konec procesu ANO

- ¢innost, proces

NE
<> roatodovini (néskeduie monost ANONE) - J,L/|
C‘ - Zaznam, dokument l

Ovéfeni Utinku

—>  -spojovaciCara tevové polohy

Ovéfeni Ucinku

analgetika

Pacient udava
snizeni bolesti




,Pro¢? x vyzitim odpovédi. Jedna se o e
vyuziva.

Musi byt kladen dliraz na odpovédi, aby nedochdzelo k jejich opakovani.
Priklad:

Problém - pacient si stézuje, ze se k lékari v dané ambulanci nemohl
objednat na Cas.

1. PROC neni mozné se objednat na ¢as? Protoze se to zde nedéld.
2. PROC se to zde tak nedé@la? ProtoZe to zde nikdo nezaved!.
3. PROC to zde nikdo nezavedI? Protoze to zde nejde.
4. PROC to zde nejde? Protoze je zde hodné pacientd.
. PROC je tu zde hodné pacient(i? Protoze je tato ambulance pro danou




Marketlng

Aarketing je proces, Z .
poskytovani sluzeb za optlmalmch pomme = nejvhodnéjsim
zplsobem, v nejvhodnéjsi dobu za nejvhodnéjsi cenu.

Marketingovy proces ma 3 faze:
1. PRIPRAVNA FAZE

pracuje se predevsSim s daty a informacemi souvisejici s
vlastnimi produkty, trhem, konkurenci, zakazkach, apod.

>. REALIZACNI FAZE

zde se pouzivd tzv. ,,MARKETINGOVY MIX“= soubor
faktor(, které ovliviuji poptavku po produktu




Prvnim marketingovym mixem byl konc e

PRODUCT - produkt

PRICE - cena

PLACE - misto

PROMATION - propagace

Tento koncept byl pozdé&ji rozsifen na 5P ( PEOPLE - lidsky
faktor), a to o dlezity prvek, ktery ¢ini predevsim sluzbu
_jedinecnou




Na zakladé zajmu o zakaznika vznikl kon
odvozen od 5P.

PRODUCT - Costumer Desire — pozadavek zdkaznika
PRICE - Cost - ndklady

PLACE - Convenience — vyhovujici podminky - pohodli
PROMATION - Communication — komunikace
PEOPLE - Costumer Approach - pristup k zdkaznikovi




~ VALUE NETWORK - komunikace se zdkaznikem

S

Koncept 3V je zaméren na hodnoty a vyuziva se na tzv B2B
trzich (business to business) = na Urovni obchodnich vztah

mezi obchodnimi spole¢nostmi.

VALUED CONSUMER - cennost zdkaznika
VALUE PROPOSITION - nabidka zdkaznikovi (co nabizet) -




oncept 4S je odpoved naroz

SCOPE - prilezitost

SITE - strdnka - adresa
SYNERGY - spolupUsobeni
SYSTEM — zpUsob

Totalni marketingovy mix

_interni ¢ast — panovani procesu v organizaci

VA" A 4 v v

merena na zakazniky




V této fazi se pFedem‘n

spesnosti

marketingové strategie. Vyuzivaji se napriklad analyzy
ekonomickych ukazatel(l (obrat, ndvratnost, ziskovost...),
informace o zdkaznicich - produktu a porovnavani
vstupnich dat z pripravné faze a novymi daty.




Marketing sluzeb

sluzby maji sva specifika spocivaj
totdlniho marketingového mixu, popripadé jeho modifikace,
kde marketing je soucasti veskerych manazerskych operaci

# ukolem marketingu sluzeb je nabizeny produkt/sluzbu co
nejefektivnéji prodat = vyvolat u zakaznika pocit potreby dané
sluzby nebo zakaznika pfildkat k urditému poskytovateli
nabizenych sluzeb

* v marketingu sluzeb jsou stéZejni dvé oblasti
1. kvalita poskytovanych sluzeb
2. komunikace - propagace, ve zdravotnictvi se jednd o

klinicko-pacientskou komunikace, ktera zahrnuje - image
zarizeni, réitych postupd, nabizeni sluée%

‘ A




Organizacni kultura

\A

= zpUsob, jakym se na oddéleni pracuje, je to souhrn
presvédceni a hodnot, které utvareji chovani sester

Organizacni kultura

= jednd se o specifické zplisoby chovani a postojli, zpusob
oblékani, gesta, tabu, tradice, ritudly a zplsob, jakym se
realizuji cile

= dopad organizacni kultury na organizace je nezanedbatelny
zdrojem motivace — zameéstnanci povazuji svoji praci
smysluplnou

49




mezi

e

snizuje nejistotu — novi pracovnici si béhem adaptace osvojuji vzorce
chovani, které jsou dobre rozeznatelné

spoluvytvdri konkurencni vyhody — jsou-li zaméstnanci spokojeni a
motivovani k co nejlepSim vysledkidm

odbourdvd konflikty v organizaci — dominantni kultura je zdrojem
konsensu uvnitr organizace

zefektiviuje koordinaci a kontrolu — sdileni hodnot a norem chovani

zabezpeduje disciplinu pracovnikd
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Podpora
organizatnich
omEn a obmowy

Usrmdrfovani

AT budoucnosti

s lidi =y

Kultura
managementu

Crganizace a Za)iEreni ufinnsho

zajistovani a Géelného
poskytovani vyudivani lidskych
zdravotnickych a technickych

slufeb zdroji
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[celkovy stav budovy, okolni Uprava, pouzité barvy a
dekorace, vybaveni, obleCeni a celkova upravenost
personaly, aj.

* RozliSujeme 3 drovné organizacni kultury:
1. uroven artefakti - pro cleny organizace viditelné a

ovlivnitelné, pro nezasvécené hlife rozpoznatelné (znak,
obleceni, uniformy, rec...)

2. uroven hodnot a prijatych norem — pro cleny organizace
castecné ovlivnitelna, pro nezasvécené minimalné
zfetelnd (cile, ideologie, normy, standardy....)

5. uroven zakladnich predpokladi - pro cleny organizace
~_spontdnni, pronezasvécené neviditelné (mysleni
citéni) S

K\‘\—-——-___ ==




veskeré znaky jednotlivyc
vyvijeji

historické konotace maji na utvareni organizacni kultury
znacny vliv

pokud situace uvnitr organizace jiz neodpovida spolecenskym
normam ¢i oCekavani, je nutné prehodnotit celkovy pomeér

z manazerského hlediska je velice obtizné a ¢asové narocné
meénit organizacni kulturu obzvlast' u starsich organizaci

zakladem kazdé zmény je vyvolani jeji potfeby u zaméstnancl




* s orientaci na vysledek — dynamickeé organizace

« s orientaci na lidi - je tfeba rozvijet lidské zdroje (vzdélavaci
instituce)

* s orientaci na ukoly — vyrobni procesy

* s orientaci na podnik — mensi organizace, ¢asto rodinného typu

* s orientaci na profese — organizace s vysoce kvalifikovanymi
pracovniky, specialisty
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bezpedlnostni agentury
* se systemem slabé strdnky — org. zamerene na kreativni a
vysoce kvalifikovanou ¢innost
(uméleckad Cinnost)
* se systemem prisne kontroly — vyrobni organizace s vysokymi
fin. ndklady (automobilovy pr.)
# s normativnim zpusobem chovdni - org. s jasné
standardizovanymi postupy
e (verejnd sprdva, statni instituce)
%* usobem chovdni - soukrome malé az stredni




organizacnikultura
nemocnice

organizacnikultura kliniky + subkultura nemocnice

organizacnikultura * subkultura kliniky
oddéleni * subkultura nemocnice

* subkultura oddéleni

organizacnikultura « subkultura kliniky

véeobecnych sester ;
* subkultura nemocnice
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Kvalita

< Nejdulezitejsir i hodno
spotrebitel mm) pacient/klient. ——

“*Vzdy je to pacient, ktery hodnoti do jaké miry byl s
poskytnutou sluzbou spokojen.

“*Pacient rozhoduje na zakladé ocekavani, do jaky miry se
jeho predstavy o péci naplnily nebo nenaplnily.

“+Z uvedenych hledisek je hodnoceni kvality velice
~ subjektivni.




obyvatel, minimalni vybavenost zdravotnickych zarizeni dle
oboru, apod.)

+ Dale jsou sledovany rtizné ukazatele souvisejici s kvalitou
poskytovanych sluzeb (pady pacient(i, vyskyt dekubit(,
délka hospitalizace v zavislosti na diagnoze, délka objednaci
doby, apod.)

* Uvedené ukazatele vsak opét slouzi spotrebitelim péce
“napr. k orientaci mezi jednotlivymi zdravotnickymi
__zafizenimi.




zalozen na trech bodech.

vykonavat spiaviie veu
vykonavat je ve spravny c¢as
vykovavat je napoprvé

Hledisko neopakovatelnosti poskytnuti dané sluzby (vykonu
spravné véci) je pro kvalitu sluzeb zasadni.




e zdravotnictvi je kvalita pos
nékolika hledisek:

A. PACIENTEM - shoda s jeho ocekavanim

B. POSKYTOVATELEM SLUZEB - odborné posouzeni procest
v souvislosti s potfebami pacientd

C. MANAGEMENTEM - kombinace veskerych sledovanych
ukazatel( (napr. efektivnost péce, apod.)




yznamnym prvkem v
oblasti kvality péce je na
zaklade § 47 odst.3 pism.
b) zdkona ¢. 372/2011 Sb. O
zdravotnickych sluzbach,
povinnost poskytovatele
zdravotnickych sluzeb
zavest interni  systém
hodnoceni  kvality a
- bezpeclnosti.

pristrojove

vybaveni

SLUZBA

ZDRAVOTNICKA |

spolehlivist,
kvalita sluieb

§




Rizeni kvality

L

v Rizeni kvality zahrnuje jak samotné zabezpecenf kvality tak i
jeji kontrolu. To znamena, ze je nutné nejdrive stanovit, co
pro dané pracovisté znamena ,kvalitni* = nastavit urcita
pravidla (standardy oSetrfovatelské péce).

v Pro efektivni rizeni kvality je tfeba mit dostatek relevantnich
informaci o poskytovanych sluzbach. Nejcastéji se vyuzivaji
potfebnd data od pacientl, zakonnych zastupcl, jejich
doprovodu, od zaméstnancl, z provadénych auditt, apod.
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andardizace kvality,

» modely mezindrodnich systémua kvality (napr. ISO 9001)
» modely ndrodnich systém kvality (napf. CSN )

» modely mezinarodnich akreditacnich systém (napr. JCIA)
> modely ndrodnich akredita¢nich systém( (napf. SAK CR)
» manazerské modely (napr. TQM)

Dulezitym faktorem pfi fizeni a posuzovani kvality péc“:e je
~skutecnost, ze za kvalitu sluzeb zdravotnického zarizeni jako
-vrcholovy a stredni management, kdezto za




riciny selhaniv 60 — 80 % se jedna o lids
priciny lidského pochybeni patri, spéch, zlozvyky, inava, nezkusenost,
hnév, apod.

Pochybeni mizeme rozdélit do 3 skupin:
v TEMER POCHYBENI

pochybeni, ke kterému nedoslo diky véasnému odhaleni a
ndpravnému opatreni

v NEZADOUCI UDALOST BEZ NASLEDKU
k pochybem doslo, ale vzhledem k jeho povaze nedoslo k nasledku
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Udalosti nebo okolnosti, ktere mohly vyustit nebo vyustily v
poskozeni pacienta, kterému bylo
mozné se vyhnout

Poskozeni pacienta je télesné, psychické nebo socioekonomické

Poskozenym je poskytovatel zdravotnickych sluzeb nebo jeho
pracovnik

Neocekavané zhorseni klinického stavu pacienta




Standardy osetrovatelské

F \/

» Pocdatek oSetrovatelskych standardu do obdobi 19.
stoleti, konkrétné v roce 1860, kdy ve své knize Notes of
Nursing autorka Florence Nightingalova se zameéruje na
Cistotu prostredi a predchazeni infekce, cimz pripravila prvni
indikatory kvality péce — standardy osSetrovatelské péce.

»V 50. letech minulého stoleti americti chirurgové iniciovali
zavedeni standardizace nékterych zdravotnickych postupd.

~ Vznik prvmch standardu poloZil zaklad pro pozdéjsi akreditace
S Cni systemy. -




Standardy zamérené na strukturu

A. na ndrodni trovni (standardy profesni)
_ jsou upraveny legislativné
_odviji se od Koncepce osetfovatelské péce CR

_ obsahuje pozadavky na kvalifikaci profesi podilejici se na
zdravotni péci

_definuji ¢Cinnosti zdravotnickych pracovniki
~stanovuji minimalni pocty pracovnikll podilejici se na zdravotni
pédi
5. na lokdlni urovni vychazejici z legislativnich norem

tody a nastroje -
ji _g;n_aéovénym -
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tandardy zamerené na WE\
~—

A. stanovuji postupy pro
_ fizenilidi
~ vykon
_ zaznamy magjici strukturovany obsah popisu oSetrovatelskych
cinnosti
B. standardizace postupu zabezpecuje
~ jednotnost péce

~ bezpeclnost postupu pro zdravotnického pracovnika




andardy zamerené na vysle

monitorovaci standardy hodnoceni oblasti (nap¥. s
pacientl, padl pacient(, vyskyt dekubitd, apod.)
stanovuji metody a nastroje pro:

a) monitorovani

b) méreni

c) analyzy

d) hodnoceni

pokojenosti




\ C \J Cl | J 1<l .

v definuji, co je k vykonu/procesu treba (organizacni a
personalni dispozice, materidlni. apod.)

v" PF. S1 Pracovnici, S2 OSetrovatelskd dokumentace
2. procesudlni kritéria

v oznalovana pismene P a poradové Cislo

v urcuji postup, jaké ¢innosti ma kdo vykonat

v'Pf. P1 Sestra edukuje pacienta...., P2 Sestra
zaznamenava do osetrovatelské dokumentace...

3. kritéria vysledku
v" oznacovana pismenem V a poradovym cislem
v popisuji pozadovany cil/stav

v Pr. V1 Pacien 4y V2 v OSetrovatelské dokumentaci
pacienta je zaznamenano |
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> autora
» platnost

» zameéreni — pro jaké zarizeni nebo oddéleni je urcen
1. zavaznost — komu je urcen
cile — komu je urcen
kritéria — prostfedky k dosazeni cile
. hodnoceni — méfeni/porovnavani dosazené urovné

VoW

. kontrolu - kdo, kdy, jak muize provadét kontrolni
¢innost (véetné sankcnich opatreni)

— jsou-li potrebné




Understandable

Measurable — méfitelny
Behaviourable - proveditelny
Achievable — dosazitelny

Pred vyhlasenim platnosti oSetrovatelského standardu by mélo
probeéhnout jeho ovérfeni v praxi a nasledné odstranéni
pripadnych nedostatkd.




Auditni cinnost v osetrovatelstvi

Interni jsou provadeny internimi auditory-

zameéstnanci daného zdravotniho
/ zarizeni
Audit rozeznavame

N\

Externi jsou realizovany nezavislymi org.
(napr. v ramci akredita¢niho fizeni)




* Hlavnim ukolem osSetfovatelského au
oSetrovatelské péce a na zakladé vysledku auditu, take zvysit
jeji kvalitu.

+ ldentifikovani systémovych a procesnich chyb &i nepresnosti,

které mohou vést k chybé ci neprfesnosti, které mohou vést k

chybam béhem poskytovani osetfovatelské péce.

* Nejedna se o hodnoceni prace jednotlivych sester, ale o
hodnoceni celku, proto by pfi pochybeni v jejich dinnosti
nemély byt nijak postihované.




hodnoti se dodrzovani
2. Retrospece
komplexni posouzeni oSetrovatelské dokumentace od
prijmu az po propusteni pacienta
3. Algoritmovy audit

hodnoceni strategie pece v ramci urcitého nastaveneho
procesu a jeho moznych alternativ (napr. mapy péce)

4. Vysledkovy audit (audit vysledku péce)
analyzuje dopady a dosaZeni naplanovanych cilt vcetné
stanovenych kritérii

75




em osetrovatelského auditt
objektivnich, ale i subjektivnich hodnoceni.

Mezi auditorské metody patri:
» pohled do dokumentace di jinych relevantnich formular

» porovnavani nalezitosti dle prislusného standardu, pozorovani
postupll a prdci sester, vybaveni, apod.

» dotazovani sester (¢i dalSiho zdravotnického personalu a
pacient(

» zjiStovani dosazenych cil(, tato metoda se pouzivam béhem

algoritmového nebo vysledkového auditu.
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Akreditace zdravotnického zarizeni

= patri do oblasti systému hodnoceni'l
zdravotnickych sluzeb,

= jedna se o potvrzeni povérenou spolecnosti, ze dané
zdravotnické zafizeni pracuje ve shodé s nastavenymi
akreditacnimi standardy. Tyto standardy definuji minimalni
urovné poskytovanych zdravotnich sluzeb z hlediska jejich
kvality a bezpeclnosti,

= cilem akreditace je zabezpecit zvySovani kvality a bezpecnosti

poskytované péce a souvisejicich zdravotnich sluzeb.




\

Hodnocenl provadi interni hodnotitelsky tym, jeho ¢leny dle
vyhlasky jsou:
. lékar se specializovanou zpusobilosti
ii. nelékarsky zdravotnicky pracovnik zpuasobily k vykonu
povolaniv odborném dohledu

iii. pracovnik  technicko - hospodarského provozu s
vysokoskolskym vzdélanim technického zaméreni

VSichni clenové hodnotitelského tymu meéli znalosti z oblasti




1. Minimalni hodnotici standardy rize
zavedeni programu zvysovani kvality a bezpedi
sledovani a vyhodnocovani nezadoucich udalosti
sledovani spokojenosti pacientu
sledovani a vyhodnocovani stiznosti a podnétt tykajici

se luZkové zdravotni péce
vyuzivani doporucenych diagnostickych, [écebnych a
oSetrovatelskych postupu




zajisténi konzultadni sluzby
+ bezpecdné zachdzeni s IéCivymi pripravky a zdrav. prostredky
+ kvalitni stravovani pacientl
« zajisténi lécebné rehabilitacni péce
* podpora zdravi a prevence nemoci
+ kontinuita zdravotni péce
* identifikace pacienta

+ zajisténi kardiopulmonalni resuscitace




inimalni hodnotici standa

personalni zabezpecleni lizkové péce

b4 r

4. Minimalni hodnotici standardy zajisténi bezpecného
prostredi pro pacienty a zameéstnance

bezpecné prostredi pro pacienty a zameéstnance




zvysovani kvality a bezpecnosti, a tedy i cinnost interniho
auditniho tymu.

Akreditace - ziskani certifikatu kvality a bezpedi externim
posuzovatelem, si zdravotnicka zarfizeni zadaji dle vlastniho
rozhodnuti, jde tedy o dobrovolny akt.

Akreditované zdravotni zarizeni ma vyssi prestiz a deklaruje, ze
poskytuje kvalitni a bezpecne sluzby.
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zdravotnickou organizaci (WHO) stanovila mezinarodni
akreditacni princip:

v" zaméreni na pacienta a respektovani jeho prav

v odpovédnost poskytovatele zdravotnickych sluzeb za kvalitu
péce, monitorovani a kontinualni zlepsovani kvality péce
v optimalni vyuzivani zdroj(
v Fizeni rizik
v proces jasného fizeni v organizaci
v strategické planovani pokryvajici veskeré cinnosti

N/ 7 ]

‘imymi_poskytovateli zdravotnickych sluzeb v
slusSném regionu \




1. Spojena akreditacni komise o.p.s vydava akreditacni
standardy:

d) pro nemocnice, které obsahuji 74 standardu

b) pro ndslednou a dlouhodobou péci, které obsahuji 73
standard(

¢) pro ambulantni zdravotnické zafizeni , které obsahuji 50
standardu

2. e-1SO a.s. postupuje podle 17 hodnoticich standard

5. Ceska spole¢nost pro akreditace ve zdravotnictvi s.r.o.
je _podle 20 hodnoticich standardd a ukazatell
<vality a bezpecnostl pt)skytoyanych zdravotnickych sluz

izkové zdravotni péce. - I ‘




zdravotnické zarizenf splnit pres 100 ukazateld.

Akreditace JCI je udélovana na obdobi trech let, pote se musi
znovu o udéleni akreditace zadat.

Dale je moznost zadat National Integrated Accreditation for
Healthcare Organizations, (NIAHO) kterd udélila v roce 2011
jako prvni nemocnici v Evropé akreditaci Fakultni nemocnici v
Brné. NIAHO je program, ktery definuje pozadavky na systém
fizeni kvality péce a fizeni rizik. Na rozdil od vyse uvedenych
akreditacnich fizeni, je reakreditace provadéna kazdorocne.

e L
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ouvislosti s akreditacemi zdr
tako setkat s akreditacemi Ceského institutu pro akreditaci
0.p.s., (Cl0) coZ je narodni akredita¢ni orgdn zaloZeny vlddou
CR.
ClI0 kromé dalsich provadi akreditaci zdravotnickych laboratofi.

Akreditaci klinickych laboratori provadi také Narodni
autorizacni stredisko pro klinické laboratoie (NASKL).




Kvalita v socialnich sluzbach

alita socialnic
Ministerstvem prdce a sociadlnich véci (MPSV). Leglslatlvne
zacala byt podporovana od roku 2007, kdy se staly Standardy
kvality socidlnich sluzeb zavazné pro poskytovatele socialnich
sluzeb.

V oblasti socidlnich sluzeb je takeé legislativne zakotveno
zachovavani duastojnosti a lidskych prav klientl, individudlni
pfistup a na aktivni spolupraci v rozhodovani a planovani
socialnich intervenci poskytovatelu socialnich sluzeb s jejich




2. persondlni

3. provozni

Standardy socidlnich sluzeb jsou definovdny obecné. A to z
didvodu, aby byly pouzitelni pro celé spektrum socidlnich sluzeb
bez ohledu na jejich charakter nebo prdavni formu poskytovatele.

Hlavnim smyslem standardl je zajistit, aby poskytovdni sluzeb
respektovala a chranilo prava jak uzivatelu socidlnich sluzeb, tak i
jejich poskytovatele, pro které jsou zdroven pracovni oporou.




Prabéh inspekce je dan metodikou
inspekce:

1. zdkladni inspekce — v zuzeném rozsahu
- v misté zarizeni socialnich sluzeb

2. hloubkovd inspekce - na zdkladé zjisténych nedostatki
béhem zdkladni inspekce

3. naslednd inspekce — kontrola napravnych opatreni z
provedenych inspekci
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oceni poskytovatelt socialnick
Princip ZQ:

v"hodnoceni z pohledu uZivatele
v"dobrovolnost

v transparentnost

v dostupnost

Celkové mnozstvi posuzovanych kritérii je 238, které jsou
obsazeny v 5 oblastech — ubytovani, stravovani, kultura a volny
cas, partnerstvi a péce.

vy seniord, které ziskaji Suji svoji prestiz. L




Adaptacni proces

/"obecné rovine Ize zdroj oznc .
procesu nebo procesu poskytovani sluzeb, / vyznamne
ovliviiuje dany proces s jeho vysledek.

V managementu rozezndvame zdroje:
1. lidsky faktor

2. materialni zdroje

3. finandni zdroje

4. informacni zdroje




F

L planovani J

v 3 o

Rizeni Casu a s tim spojené .

planovani se oznacuje jako |

TIME MANAGEMENT vedeni J {mgan[zuvéniJ
-

Rizeni ve smyslu managementu |

pokryva veskeré funkcni slozky \

organizace, jde o jakysi cyklus. B

- - . S persnnalisﬁka kontrola
rizeni je realizace planu &

y

Smyslem




Rizeni Ildskych zdrolu

nebot’ lidské zdroje uvadéji do pohybu vsechny ostatni zdrole

Pro mnoho organizaci predstavuji zaméstnanci (lidské zdroje)
konkurencni vyhodu.

V celém zdravotnictvi, je predevsim personal tim urcujicim
faktorem pro dosazeni kvalitni péce.

Na trhu CR je, aZ na specializovand pracovisté, velice obdobny
standard materialni, pristrojové a personalni vybaveny. Presto

jsou eV|dentn| rozdily v kvalité poskytovanych sluzeb v
orgat porovnatelné urovni. Tyto rozdily jsou dany
avné zplsobem prlstuantum a ke

: in s e




)

managementu, je stale ve vetsine zdravotnickych zarizeni
podcenovano.

Liniovy a stfedni managment (stani¢ni a vrchni sestry),
nepovazuji za dulezité ridit podrizené pracovniky.

| kdyZz je prioritou vedoucich pracovnikl v oSetrovatelstvi
spokojeny pacient, nelze prehlizet potrebu spokojenosti
podrizenych pracovnikl. Pouze spokojeny a motivovany

pracovnik bude odvadét kvalitni prace.
pozadovat maximalni vykon od pracovnikl Ize jediné v pripadg,
~ze se nebude v zaméstnani citit ohrozeny, budou mit kvalitni
racovni podminky a zazemia celkové bude spokojeny.




personalni management, ziskavani a rozmistovani
pracovnik(l, metodické zabezpecleni persondlnich procest,
vzdélavani, odmeénovani, analyza pracovnich mist,
personalni ¢innost (vznik a ukondeni pracovniho poméru,
kariérové postupy, pracovni napln, apod.)

B. Socialni politiku
vytvareni podminek pro realizaci personalni politiky,
socidlni koncensus (kolektivni smlouvy, odmériovani,
bezpecnost a hygiena pfi praci)




udaje zameéstnancu, pracovni dobu a dochazku, vzdélavani
zameéstnancll, hodnoceni zaméstnanct apod.

Systém ndbori a vybéru — k jasnému definovani potreb a
predevsim profilu budouciho pracovnika je zapotrebi provést
analyzu pracovniho mista. V ramci této analyzy je vypracovan
popis klicovych cdinnosti, kompetence pracovnika, pozadavky
na kvalifikaci a popripadé dalsi naroky spojené s pracovnim
vykonem.

Popis pracovniho mista také obsahovat presny nazev
popisovaného mista, nadrizenou pracovni pozici, podrizenou
pracovni pozici a celkovy ucel.

misto je také zasazeno do organizacni struktury

—

organizace. —_—




1. EFEKTIVNOST - ziskdnim vhodného pracovnika ve spravny cas
2. ETICNOST - pfedem jsou zndmy vybérova kritéria, viem
uchazedim je ddna stejna Sance
3. EKONOMICNOST - efektivni vybér nového pracovnika
zajiSt'uje navratnost vynaloZzenych nakladd
- vybér vhodného pracovnika snizuje
fluktuaci a tim zvySuje vykonnost

organizace




hledat:
a) zinternich zdroju
b) zexternich zdroju

VYBER VHODNEHO PRACOVNIKA
vybéru by se mél vzdy ziucastnit potenciondlni primy nadrizeny,
ktery zna kolektiv, specifika volného pracovniho mista.
Kromé jiz uvedenych pozZadavku, které musi uchazec spliovat, lze
vyuzit i psychologickych testl, vyzadat reference od minulych

4 o




vybérovy pohovor - fizeny, voln
4. reference — od minulych zameéstnavatel(

Prvnim krokem ve vybérovych fizenich byva hodnoceni Zivotopist
nebo osobnich dotaznik.

Pri posuzovani Zivotopisu (CV - Curriculum Vitea) si vSimdme i
celkové Upravy, prehlednosti, gramatickych chyb a preklepd.

V pfipadé osobnich dotazniki jde predevSim o splnéni
pozadovanych kritérii.

Osobni dotazniky a CV jsou soucasti personadlni dokumentace

dené organizaci.
: / __-___‘




jednd se o efektivni metodu vybéru vhodného kandidata, protoze na
zakladé osobniho kontaktu lze odhadnout nékteré povahové rysy,
vystupovani uchazece, jeho projevy, motivace, apod.

Vybérovy pohovor zahrnuje
d) uvod - pfivitani, uvedeni uchazece k pohovoru, apod.

b) predstaveni organizace — sezndmeni uchazece s organizaci,
danym pracovnim mistem

¢) predstaveni uchazece — uchazec je vyzvan, aby se predstauvil

d) vlastni pohovor — otazky zamérené na zpusobilost uchazece k vykonu
- osobnost a motivaci uchazece, védomosti, apod.

- predstavy uchazece o pracovnich podminkach

ér — dohodnutine imeni dalsiho postupu, podékovani




byt provadeény v pripadé€, ze jsou zname a jasne stanovene
kompetence jednotlivym pracovnikd.

Kompetence
. schopnosti Ci dovednosti potrebné k danému vykonu prace

° muze jit také o povahové rysy nebo dovednosti, ktera
dodava pracovnikovy moznost podavat efektivni pracovni
vykon

Déleni kompetenci:
a) persondlni nebo behaviordlni (tzv mékké dovednosti)

v byvaji dany osobnosti ¢lovéka, jeho socidlni inteligenci a
interpersonalni interakci

" kompetence zaloZené na profesi (tvrdé kompetence
“ jsoujasné definované na zakladé hodnoticf




alsi rozdéleni kompetenci

a) pracovni a osobni kompetence - kvalifikace a schopnost
pracovnika uspét v konkrétni profesi

b) socidalni kompetence - zp(sobilost clovéka vhodnym
zplsobem se zaclenit do urcité skupiny nebo Sireji do celé
spolecnosti




Na zakladé hodnoceni pracovniho vykonu, ocekavani pracovnika,
jeho profesnich zajmU a jeho potencidlu je moZné nastavit smér
jeho osobniho rozvoje a tim do urcité miry i profesni drahu.

Osobnost pracovnika, a tim i jeho pristup ke své kariérni draze
ovliviiuje rada faktor(:

= biologickd podstata jedince ( zdatnost, celkovy zdravotni stav)

= odbornost ( znalosti, dovednosti a zkuSenosti)

motivace (potreby, zajmy jedince, jeho pracovni cile)
 zatazeni (. osobnost Clovéka, jeho vlastnosti)

ickd a duchovni slozka ( hodnétyebmkwl postoj)
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hodnoceni zaméstnance

identifikace konkrétnich potreb (¢eho by chtél zaméstnanec
dosdhnout nebo co je v organizaci tfeba)

stanoveni cilt

vybér aktivit (vedoucich k dosazeni stanovenych cil()
sestaveni casového harmonogramu

popis dukazt dosazeni stanovenych cilli
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participaci na projektech, tymova prace apoc

d) jina odborna cinnost
e) stdze, exkurze apod.

Jako nastroj osobniho rozvoje se pouziva PORTFOLIO - je to
komplexni soubor dokumentd, které dokazuji systematickou
¢innost v oblasti osobniho rozvoje a kariérniho rustu.

Na osobni rozvoj Uzce navazuje profesiondlni rlst =
- PROFESIONALITA vSech zaméstnancu je cilem vedol




problém supervizni metodou) se dodnes vyuziva.

Supervize je zprostfedkovany nezatizeny nahled na dinnost,
kterou clovék vykonava, s cilem:

- vyvarovat se chyb

- osobniho a profesniho riistu

- potvrzeni kvality této dinnosti

|

moci supervize se sleduje kvalita poskytované péce pacientovi,

e emoc10n§lﬁ| P sledovaného personalu, dale
edi problematické kauzy z hlediska etiky:. / =




moci supervize se také zvysu
vlastni prace a sebereflexe odbornosti. g

Hlavnimi funkcemi supervize:
- fizeni — hodnoceni a posuzovani pracovnikova vykonu
- vzdélavdni — predavani zkusenosti z praxe, rozvoj odbornosti

- podpora - sdileni, predavani pracovniho odhodlani




- avVv J V L Ji1alc

je treba pracovat i s dalsimi moznostmi motivace.

6. Systém komunikace — presnéji feCeno efektivni komunikace ,
je zakladnim predpokladem pro fungovani jakékoliv
organizace. Ziskavani, predavani a sdileni informaci, jejich
nasledné zpracovani a dalsi slozky komunikacniho procesu v
ramci organizace, je problematikou managementu informaci.
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Motivace

pohybovati. Je obecnym oznacenim pro vsechny vnitrni podnety,
které vedou k urcité ¢innosti, k urditému jednani.

Motivaci lze definovat jako souhrn pohnutek jednani. Je to
zamérné vytvareni pravidel a podminek pusobicich na ¢lovéka v
pracovnim procesu tak, aby pracovni energii vynakladal v
souladu se zameéry vedeni dané organizace.

Motivace je tedy stimulace vnitrni aktivity organismu zamérené a
regulované jednani clovéka v souladu se stanovenymi cili. Jedna

tedy O vhitrni pohnutky _
S chlcky proces, ktery sﬁ




= jsou usporadany do jakéhosi celku, ktera se oznacuje jako
MOTIVACNI STRATEGIE.

= velice dlileZitou soucasti motivace jsou predpokladané vysledky
cinnosti, které mohou byt ve smyslu splnéni daného pracovniho
ukolu, ziskané odmény, spojenych vydaju — vynalozeni namahy a
casu.

Teorie motivace pracovniho jednani — jedna se o teoreticky zaklad

sledovam vytycenych cill v organizaci nebo oddéleni. Aby tyto
ektivni, museji byt konkrétni a jasné formulovane
hrnuijici iniciativu jednotlivych zamé&stnancd.




v jak se navenek pfi praci projevuje

Teorii motivace pracovniho jednani je cela fada, Ize mezi né napr.
zaradit:

1. Maslowovu teorii potreb

Abraham Maslow vysel ze své teorie z myslenky, zZe lidske aktivity

a motivace jsou uspokojovani potreb. Potreby seradil do péti

skupin, které zname jako Maslowova pyramida potreb.

PotFeby jsou v pyramidé usporadany od zékladm’ch PO nejvyssi.
jejich dﬁleiitost %




zdravi a bezpecnost pri praci, atd.

2. Pocit bezpeci - zajisténi a uchovani existence i do budoucna a
odstranéni nebezpedi nebo ohrozeni. V pracovnim procesu to
je dobra perspektiva organizace a jistota, kterd zabezpedi
pracovnikim zaméstnani i v budoucnosti.

3. Potfeba lasky - potfeba soundleZitosti a pratelstvi. Clovék ma
potrebu zaclenit se do vétsi skupiny nebo celku. Motivace v
této skupiné predstavuje dobré pracovni vztahy.

Potfeba tcty - jednd se o ~sebeocenéni, respekt a uznani
jednotlivce ze strany ostatnich. V praci jsou formo

éni potfeb uznani a ocenéni penize a pochval i




schopnosti. \
~

SEBE-
BENIZACE,

_“POTREBA UCTY ™ <

.

POTREBA LASKY

POTREBA BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY
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zalozena na faktu, ze existuji dva oddélené soubory faktord,
které motivaci ovlivauiji.

a) hygienické (vnéjsi faktory) - pUlsobi na pracovni

spokojenost nebo nespokojenost a nasledné i na pracovni

motivaci (pracovni podminky, persondlni politika, platové
podminka, styl vedent)

b) motivdtory (vnitini faktory) — plsobi na drovni pracovni
spokojenosti a nespokojenosti a motivace (pracovni
napln, odpovédnost, autonomie, osobni pocity pri vykonu
prace, pracovni rist, uznani)

Vyznam této teorie tkvi ve zjisténi, ze pracovm motivace ]e

ahpracovm ‘spokojenosti, pricemz pracovni
okolenost nezarucule pracovni motivaci zaméstnance.

_-_\_‘_-_\_‘_\_‘—-——_
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U) typ Y —radi pracuji, uspech je' pro ne inspiraci, sami se ridi a
vyhledavaji narocné ukoly

4. Teorie kompetence

v souvislosti s touto teorii by kazdy vedouci pracovnik mél zadavat
jednotlivym  pracovnikim ukoly, které jsou primérené jeho
schopnostem. Je dllezité vzdy s novym udkolem mirné navySovat
zadané ukoly. Tim dochazi k rozvoji a pracovnimu ristu daného
pracovnika a v neposledni fadé se podporuje jeho pracovni motivace.

5. Teorie spravedinosti

podstatou této teorie je porovnavani pracovniho vykonu s ostatnimi

spolupracovnlky, kteri ~ vykonavaji  srovnatelnou dinnost. Z
-' 2ho hlediska je tfeba brat v dvahu narocnost dané prace
ristup a vklad pracovnika a nasledné € vykon. Zameéstnanci jsou obv
na efekt, ktery dany vykon prindsi ze strany nadfizenyc

ohodnocem uznani, pochvalu, povyseni, atd. / ;




Pro vedouci pracovniky je také dulezité znat ZDROJE MOTIVACE, tedy oblasti,
které motivaci vytvareji:

*

*

potreby — subjektivné vnimany nedostatek néceho (Maslow)

ndavyky — fixovany, opakovany a zautomatizovany zplsob ¢innosti ¢lovéka v
urcité situaci, mohou byt vysledkem vychovy nebo sebeutvarejicich aktivit
Clovéka

zdjmy — zaméreni Clovéka na néjakou oblast nebo ¢innost

hodnoty — kazdy ¢lovék ma svlij hodnotovy systém neboli hierarchii hodnot =
hodnotovy zebfricek, existuji ale obecné platné hodnoty, jako zdravi, rodina,
pratelstvi, prace, svoboda, apod.

idedly — jsou subjektivni postoje i predstava jedince, jaka skutecnost je pro
vyznamnd a usiluje-o-ni, vznikaji plsobenim socidlnich faktord vyvoj
obnosti ¢lovéka a vyznamnWEenf, napodoby a

identifikace. = / —




= nematerialni (slovni a pisemné ocenéni)

Individudlni hierarchie motivu:

* penize — vyznamny motiv pro vétsinu lidi, lidé silné motivovani penézi
jsou pro manazery nenarocnym objektem fizeni — prostrfednictvim
peneéz je snadné je motivovat k vykonu

* osobni postaveni — prestiz nejen dané profese, ale predevsim
pracovni pozice daného zameéstnance, ziskani urcitého statusu, na
status zaméreni pracovnici mohou mit nékdy sklon k intrikareni

« pracovni vysledky a vykony — jedna se o motivacni faktor soutézivych
\ lidi, jsou ,,motorem* kazdé organizace
b

pratelstvi — pro nékteré lidi znamena vic nez pracovni vysledky a
nize, tito jedinci preferuji_dobrou atmosféru na pracovisti, neradi

e hadaji, radéji ustupuji T




neradi riskuji

+ odbornost — rozhodujici motiv pro pracovniky, kteri preferuji
svlj profesni rozvoj, odbornik se snazi vyniknout ve své profesi
a nedovede si predstavit, ze by delal néco jiného

* samostatnost — motiv u lidi, kteri nad sebou tézko nekoho
snaseji, chtéji o vsem rozhodovat sami, nemaji radi, kdyz jim do
prace nékdo mluvi a nakonec si vSechno udélaji po svém, pocit
autonomie je pro né zasadni

 kreativita — jedna se o motiv u zaméstnancu, kteri maji potrebu
vytvaret néco nového, tvorivi lidé davaji prednost praci, pri niz
ymyslet nove véci a reseni.

—_—

_\_\-\__‘—|—
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* nevhodnym systémem hodnoceni

# nevhodnym systémem odmeénovdni

* nevhodnou motivaci

+ nevhodnym zplsobem zavddéni zmén

+ nevhodnymi manazerskymi technikami

+ nedostatecnou nebo chybnou komunikaci

* nevhodnym vyuZzivanim potencidlu zaméstnanc

Demotivovani zaméstnanci, nejsou schopni vykonavat praci na
ozadované urovni. Nespokojenost jednotlivych pracovniku se

ostupné odrazi v mezilidskych vztazich a tim samozrej
ativné ovliviuje organizacni ku . =
19 /




yva spojovana se ztratou cinoro ;
se pocity zklamani, horkosti pri hodnoceni minulosti.

Postizeny ztraci zajem o svou praci. Zdravotnik ochladne ve
vztahu k pacientim, neciti litost a nema ani potfebnou uctu k
lidem, spokojuje se s kazdodennim stereotypem a rutinou, nevidi
dlvod pro dalsi sebevzdélavani a osobni rlst, snazi se pouze
prezit a nemit problémy.

Pracovnik, ktery je ve svém zameéstnani stresovan, nepodava
vyzadovany pracovni vykon a jeho nespokojenost mlze
vyvrcholit az pracovni neschopnosti.




« pfiliS mnoho pacientu nebo nemc
osetrovatelskou péci pro nedostatek prostredku nebo persondlu

* neschopnost dodrzovat sprdvny standard osetfovatelské péce z
ddvodu vysokého pracovniho zatizeni

* pohled na exkrementy

+ nedostatek podpory ze strany nadrizenych Cci nedostatek
prilezitosti ke vzdélavani

* rutinni a monotonni prdce

stres provazejici snahu udrzet krok s rychle se meénicimi
‘technickymi pomuckami a metodami
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- neschopnost citit odpovédnost

- neschopnost byt pracovné pouzitelny

- nechut’ a Ihostejnost k praci

- pochybnosti o sobé

- negativni postoj vudi sobé, praci, pracovisti, spolecnosti

- emodni problémy (agresivita, nervozita, netrpélivost, apod.)
B. Télesné priznaky

- poruchy spanku a chuti k jidlu

- Unava




zameéstnavatele zacinaji obtézovat

3. frustrace — zdravotnik vnima pacienta negativné, pracovisté
pro nej predstavuje velkeé zklamani

7 4

4. dapatie — mezi zdravotnikem a pacientem vladné napéti az
nepratelstvi; zdravotnik se vyhyba odbornym
rozhovorldm s kolegy a jakymkoliv aktivitam

5. syndrom vyhoreni — stadium uplného vycerpani, ztrata smyslu

prace, cynismus, odosobnéni, odcizeni,
vymizeni reflexe vnitfnich norem

Jednim z dlivodu, proc jsou zdravotnicti pracovnici nachylni k syndromu
horeni je zétéi kterou tyto profese pFinééejl' Vétéina zdravotnik(

_‘1__'_'""‘1-—
na veétsine oddelenl je
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Hodnoceni zaméstnancu

ytem hodnoceni pracovni ,
zakladnim pilifim persondlniho managementu a spada do fizeni
pracovniho vykonu.

Mezi typické znaky fizeni pracovniho vykonu patri:

vazba na organizacni cile

provazanost s popisem pracovniho mista

objektivni proces hodnoceni

dlraz na individudlni pracovni a rozvojové plany
kontinudlni hodnoceni
vazba na hodnoceni na mzdu




zalezitosti vedoucich pracovnikul a jednotlivych clent tymu.

Pro ujasnéni, co je to vykon = zjisténi dosazenych vysledk( nebo

zaznam o skutecnostech, ¢eho dany pracovnik dosahl. Vykon je

mozné rozdélit na dvé dimenze:

a) chovdni pracovnika — vyusténi psychického a fyzického usili,
které vede k urcitému vykonu

b) pracovni vysledky — jsou definované zadanymi ukoly nebo
plnénim pozadovanych kritérii

€ dimenze pracovniho vykonu, tedy chovani i pracovni
sledky, by mély byt hodnoceny samostatné.

e
_-_\_‘_-_\_‘_\_‘—-——_




jde o objektivni determinant, nezavislé na osobe
pracovnika ( technické vybaveni pracovisté, hygiena, atd.)

b) spolecenské podminky
sdilené vSemi zaméstnanci (persondlni politika, organizacni
kultura, komunikace na pracovisti, atd.)

c) osobni determinanty

subjektivni pfedpoklad pro vykon dané pracovni cinnosti
(télesné a dusevni predpoklady, vzdélani, atd.)

d) situacni podminky
vztahujici se k zaméstnanci, k profesi a dané pracovni
ici- (vliv.organizace, hrozba ztraty zaméstnani, atd.)

\ S




- rozpoznani pracovniho potencialu zamestnance

urceni miry splnéni narokt daného pracovniho mista
zhodnoceni plnéni jednotlivych kritérii definované pracovni
cinnosti

vyhodnoceni rezerv daného zaméstnance

ziskani podkladd pro doporuceni dalsi cinnosti daného
zamestnance

identifikace vyuzitelnych moznosti pro rozvoj organizace
ziskani zpétné vazby o uspésnosti vyberového fizeni u novych

néstnancd *‘H\
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- poskytnuti zpétné vazby o chovani pracovnika a jeho
pracovnich vysledk(

- identifikace rezerv ve vykonu pracovnika

- identifikace predpokladl pracovnika k jeho dalSimu rozvoji

- specifikace poZadavkl na zlepSeni jednotlivych sloZzek
pracovniho vykonu

- stanoveni cild, definovani postupll a jednotlivych tkoll pro
pracovnika na dalsi obdobi

d) ziskani podkladu k odménovani podle individudlniho vykonu
~ - zavery z hodnoceni urovne pracovniho vykonu jsou jednim z

1 pro odménovani pracovnik | L
_‘_‘\‘\-\'—‘—-——_




- trénink ve specialnich dovednostech
f) zpétna vazba od zaméstnancii

- vyhodnoceni ndzorud pracovniki na organizaci, tym,
konkrétni postupy, systém fizeni, apod.

- vyuziti namétd od zaméstnancl

- motivace pracovnikll pomoci zajmu o jejich nazor na chod
organizace

Hodnoticiho procesu se obvykle ucastni prfimy nadrizeny daného
pracovnika. Vyhodou primych nadrizenych v roli hodnotitele je
levSim jejich znalost konkrétnich pracovnikd, ktera je da
inni spolupréci a moinosﬁ?ﬁnwmo pozor

ivych zamé&stnanc( 29 / |
-




procesu dané organizace

b) otevienost — pro zaméstnance jsou zndmy kritéria hodnoceni

c) vyvdZenost — hodnotitel predkldadd hodnocenému jak
nedostatky, tak i pozitiva a silné stranky daného
pracovnika

d) podpora - pro hodnoceného je hodnoceni motivaci pro svj
dalsi profesni rozvoj

2) vyuZivani principu reflexe a sebereflexe
interaktivita a reciprocita — hodnoceny i hodnotitel spolupracuiji

_ 3 -Tpétnau\vg%hodnoceny je seznamen se zaveé
hodnocenf a jsou stanoveny postupy a tkoly pro hodnoc €ho -
' vedouciho pracovnika na°dalsi hodnotici obd}bl’/

-




vysledktd s minulym
posouzeni vyvoje a rustu daného pracovnika

g) pisemny zdznam i hodnoceni jednotlivych pracovniku

h) vyuzitelnost — vysledky procesu hodnoceni pfispivaji ke
zlepSeni a zkvalitnéni pracovnich vystupq,
spolupraci v organizaci a celkové k posileni
pozitivnich aspektl organizacni kultury
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pracovnik pfi kontrole ziskava zakladni informace o pracovnim
vykonu daného zaméstnance. Behem kontroly vedouci pracovnik
zjiStuje odchylky od stanovenych zamér( a standardu, dale tyto
odchylky analyzuje a stanovuje zaveéry.

Kontrolni ¢innost Ize rozliSovat podle rliznych hledisek, podle:
Casu (preventivni, prlibéznd, ndslednd, pravidelna, namatkova)
osoby provadséjici kontrolu (interni, externi, sebekontrola)

zameéreni (specifickd, komplexni)




'zakladé primarnich informaci

» ovérovdni sprdavnosti dat — u ziskanych dat je posuzovana
formalnii vécna spravnost

» hodnoceni kontrolovanych procest — srovnani reality a
nastavenymi kritérii

» zavéry a navrhy opatreni - pri kontrole mohou nastat tri situace:
1. nejsou zjisténé zadné nedostatky a nejsou nutna zadna opatreni
. kontrolovand realita se vyviji nezadoucim smérem, musi se
korigovat

3. kontrolovana realita je odlisSna od pozadovaného stavu, jsou
zjistény zavazné nedostatky, jsou nutnda radikalni napravna
opatreni

petnd kontrola - provadi ripade, Ze bylo nutné pristoupit
K napravnym opatreni e




predpist)
b) specifické pozadavky (teplota, vdha, ale také zdasoby,
naklady)

c) kombinované veli¢iny (spotfeba, mzdové naklady na
jednotku)

d) vzor (nutno pouzit vzorek — barva, vysledny obraz)

v Casového srovndni - sleduje se, objekt kontroly vyviji v daném
casovém obdobi

v konkurenéni srovndni - porovnani s hodnotami, které dosahuje

< ——__srovnatelna konkurencni organizace _
ivaznych provoznich praktik — poz které jsou sdilen
vazné pozadavky na chévani a jednani praw/vuﬂ(u/ i




I
Posuzované znaky odrazeji predevsSim vykonnost daneho
pracovnika. Mezi klicové posuzované znaky patri:

- odborné znalosti, dovednosti
spolehlivost, pracovni kazen, dodrzovani pracovni doby

- - zvladani emocionalni zateze

pracovniiniciativa
samostatnost

kvalita a kvantita vykonu
zvladani fyzické zatéze
zvladani neuropsychické zatéze

4

ptabilita ”‘“\

yaniza¢ni schopnost, atd. ...




posuzovaci stupnice (Ciselné, gra

» hodnoceni kritickych pripadu

» hodnotici rozhovor

» checklist

> hodnoceni 360°

> BARS (Behaviorally Anchored Rating Scale)




odnotici pohovor L

pohovor je velice dllezitou slozkou hodnoceni, protoze
umoznuje vedoucimu pracovnikovi projednat s podrizenym jeho
pracovni vykon, vyslechnout si pripadné vysvétleni, poskytnout
zpeétnou vazbu, motivovat pracovnika k lepsimu nebo stejné
dobrému vysledku, projednat potrfebny rozvoj pracovnika a také
vyslechnout zpétnou vazbu na vedeni apod.

Priabéh a vysledky z pohovoru je tfeba zaznamenat napr, do
prepraveného formulare.
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astinéni prubehu nasledujicino rozhoy i,
jednd o oboustranné poskytovadni zpétné vazby

* vyjadreni nazoru hodnoceného pracovnika na vlastni pracovni
vykon

* diskuse o hodnoceni vykonu a klicovych oblastech pracovniho
vykonu; diskuse zacind pochvalou za provedenou prdci, pochvala

by méla prevazovat nad kritikou; soucdsti pohovoru je i aktivizace
a motivace hodnoceného, stanoveni tkolt na dalsi obdobf

* celkové shrnuti

g/* zpétnd vazby pro hodnotitele
d>!<

| Mq__podéWW —




okumentace procesu hodno

Divodem pro vyplfiovani formulart fizeni pracovniho vykonu a
vytvareni zavérecné zpravy o hodnoceni pracovnika je podklad

pro personalni rizeni. Zaklada se do osobniho spisu pracovnika,
ktery ma dlivérny charakter.

Kazdy pracovnik by mél byt vzdy s hodnocenim svého pracovniho
vykonu seznamen. Jediné tak je mozné hodnoceni vyuzit pro
zkvalitnéni pracovniho vykonu a vzajemné interakce na urovni
kolegl a nadfizenych a podrizenych.
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Rizeni materialnich zdroiﬁ

vyuzivaji k transformaci vstupl z pracov15te nebo ]eho okoh do
podoby zbozi nebo vyrobku. Ve zdravotnictvi se jedna predevsim
o sluzby, které jsou vystupem daného pracoviste.

Materialni zdroje Ize rozdélit na:

« infrastrukturu (budovy, silnice, vodovody, kanalizace, apod.)

“ vybaveni a zarizeni budov

« technické vybaveni (pfistroje)

+ spotfebni zdravotnicky materidl (obvazovy, hygienicky materidl)

« farmaceutické prostredky (Iéciva, dezinfekcni roztoky)




materialnimi, informadnimi, finan¢nimi) po

oskytuji
zdravotnickou péci.

Rizeni materidlnich zdrojd Gzce souvisi s provoznim fizenim. Mezi
cile provozniho rizeni patfri:

» omezeni nakladu

» zvyseni kvality poskytovanych sluzeb

» zlepseni hospoddrnosti a produktivity

» zvyseni efektivity

~ zvySeni nebo udrzeni spokojenosti pacientt
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Rizeni finanénich zdrojt

cdmét financniho Fizeni lze o

organizace. Financovani rozliSujeme:

a) bézné financovdni (ndkup energii, surovin, apod.)

b) mimordadné financovani
vynakladani prostfedkll pro zvlastni situace, napf.
zakladani, rozsirovani nebo modernizace organizace, pri
sanaci, pri likvidaci.

-

Cil financniho fizeni v trzni ekonomice Ize rozdélit na nékolik
oblasti — zajiStovani kapitalu — rozdélovani zdroju tak, aby prinesly
isk — nakladani se ziskem - analyzovani, fidit a kontrolovat
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alkulace D

v'rozpocty (nakladd, vynost a zisku; platebni schopnost; investi¢ni
rozpocet — kratkodoby - dlouhodoby

EKONOMIE - zabyva se vyrobou nebo poskytovanim sluzeb,
smenou a spotfebou

EKONOMIKA - spolecCenska véda zabyvajici se alokaci a vyuzivani
vzacnych zdrojt (lidskd prace, dovednosti,
prirodni zdroje, ¢as)

- ekonomie vyuziva dalsi védni obory jako napri.

~ matematiku, psychologii, sociologii 4




R

Makroekonomie = zabyva se ekonomii na drovni narodniho
hospodarstvi (Hruby domdci produkt HDP je findlni celkova
penézni hodnota statkl a sluzeb vytvorena za dané obdobi
na urcitém udzemi; inflace narust vSeobecné cenové
hladiny zbozi a sluzeb v ekonomice v urcitém ¢asovém
obdobi. Ekvivalentné Ize inflaci definovat jako snizeni kupn|
sila penéz.

li roekonomle zabyva se konkrétnimi sub]ekty (stanoveni
Fde boptavkou)




ekonomii probiha uspokolovanl potreb prostrednlctwm
statkd.

Statky

statky, které clovek vyrabi jsou vyrobky, urcené k prodeji =
zbozi. Statky délime na hmotné (potraviny, nemovitosti) a
nehmotné (védomosti, dovednosti). Dale statky délime na:

a) volné - jsou volné k dispozici nedochazi k jeji sméné
na trhu (neprodavaji se)
b) vzdcné - jsou na trhu omezené a Ize je na trhu sménit
luzby

¢innost, kterd-uspokojuje lidské potfeby
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dlouhodobad financni situace — schopnost platit dlouhodobé
zavazky, jako napf. pujcky

2

3. efektivita fungovani organizace — dosahovana vykonnost

Financni analyza pracuje s daty ziskanymi za urcité obdobi, napr. 1
rok. Ziskané informace slouzi jako podklady pro rozhodovani o
financnich otazkach spojenych s budoucnosti — planovani.

Financni analyzu mohou také vyuzivat banky, popripadé véfritelé,
investori, statni organy, aby si udélali obrazek o ,,financni kondici*




organizace, jedna se o podklad pro
financni ucetnictvi
3. interni statistiky, prognozy atd.

Financni penézni toky probihaji ve dvou smérech — prijem a odliv,
ziskavani a ztrata financnich prostredka.
K odlivu financi dochazi v kazdé organizaci nepretrzité, protoze
veskeré vybaveni, ac je pouzivano nebo ne, ztraci svoji hodnotu. V
této souvislosti je jejich penézita hodnota casove zavisla, coz
znamena, ze s narustem casu se penézita hodnota snizuje.
\Jednoduée shrnuto, ¢im je vybaveni strasi, tim je levnéjsi.
/Se deného dlvodu jsou zavedeny odpisy =
postupného opotrebovani majetku  vyjadrené pené

jedn . 148
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danové - jde o maximalni castky, & ,
naklad (vydaj) na dosazeni a udrzeni prijmu v
daném roce, sazba je stanovena zakonem 586/1992
Sb. o danich z pfijmu

DalSi terminy, se kterymi se setkavame v ramci financniho rizeni
jsou:

vstupy (inputy) — je vSe, co je tfeba pro provoz dané organizace
vystupy (outputy) — co dand organizace produkuje

_skere vstupy znamenaji pro organlzace urcité naklady a veskZ




2. provozni ndklady — vyuzivani pofizenych vstupu v provozu
(vybaveni, pristroja)

3. investicni ndklady — obnova techniky, zvysovani kvality, apod.,
je tfreba investovat financni prostredky

Dale mohou byt naklady clenény podle spotreby na materidlni,
mzdové, financni, odpisy, sprdvni reZie (poplatky za telefon),
vyrobni reZie (platba za energie).

Iedlska ucetnlho jsou deleny vySe uvedené naklady na provozZ




1. fixni ndklady(stdlé, neménné)

neméni se dle poctl vystupd, existuji i v pripade, ze dana
organizace nevykondva Zzadny vyrobni proces (topeni,
najem, osvétleni, apod.)
2. variabilni ndklady (proménné)
meéni se v zavislosti na poctu vystupu ¢i objemu cinnosti,
podle nakladovych polozek rozeznavame variabilni naklady
- proporcionadlni — rostou primou imeérneé s rustem produkce

- _nadproporcionalni - rostou rychleji nez objem produkce

roporcionalni - omaleji neZ objem produkce
151 / g
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a) optimalizace dlouhodobych nakladd

z manazérského dlouhodobého hlediska jsou veskeré vyrobni
vstupy proménné a v tomto kontextu nelze zadné naklady
oznacit za fixni

b) optimalizace fixnich ndkladd

- zakladem je optimalizace fixnich naklad( a nasledné jejich
selekce a prizplisobeni poZadovanému objemu produkce -
vyroby

- analyza vyuzitelnosti vyrobnich zdroji a nasledné
prizplsobeni poZzadovanému objemu produkce - vyroby

- modernizace

/ n&sledne\pnzpusobem poctu pracovnich mist
= VYU2|van| pronajmd, Ieasmg‘mkw

- zména organizace /
-




- racionalizace vyroby - sluzby = zvyseni produktivity

- racionalizace mzdového systému
d) vyuZiti progresivnich manazerskych metod Ci strategif
- Outsorcing — nehrazeni ¢asti provozu externi organizaci
(uklid, IT, gastronomické sluzby)

- Make or Buy — v tomto pripadé je velice dllezité zvazit, zda
pro organizaci je ekonomictéjsi si produkt
koupit nebo vyrobit

- Benchmarking — analyza konkurence metodou porovnani




- Target Costing (metoda cilovych nakladd) - realizace
marketingoveho procesu s marketingovym
mixem, nastaveni marketingového mixu od

ceny nove vyvijeného produktu

Trzby = prijmy z prodeje =) soudet trieb za prodej zbozi, sluzeb a
vykonu, trzby za prodej dlouhodobého majetku a
materidlu, ale i trzeb z prodeje cennych papir

Obrat = celkova hodnota vystupu z hospodarské cinnosti

uskutecnéna béhem urcitého casového obdobi, mérena
celkovymi trzbami

= vysledky hospodareni organizace nebo ocenéné%
- innosti \




mezi vynosy a naklady ,
ztrata v pripadé negativniho hospodarskeho vysledku

Mezi zakladni finanéni vykazy patfi:

i.  rozvaha (Casovy snimek) — aktiva x pasiva

ii. vysledovka (pribéh v obdobi) — ndklady x vynosy
iii. Cash flow (hotovostni tok) — vydaje x prijmy

Aktiva = vSe, co dana organizace vlastni, tedy majetek.
asrvy zdrole majetku, ¢im jsou dana aktiva financovana
= pasiva (veskery majetek ma své




vykazuje majetek organizace.

Vysledovka = zakladni ucetni dokumenty a jedna se o vykaz zisku a
ztrat. Zjednoduseneé popisuje hospodareni dané
organizace a jeho vysledek za urcité obdobi

Cash flow (penézni tok) = zobrazuje prirlistky a ubytky penéznich

prostredku jako hotovost, penize na

bankovnich uctech a ceniny. Cash flow
zachycuje rozdily mezi penéznimi
prijmy a vydaji v urditém obdobi.

—



stav dané organizace.

V pripadé, Ze je organizace ve financni krizi nebo se potrebuje
adaptovat na zmény a samozrejmé pri zakladani nove organizace
se tvofi PODNIKATELSKY ZAMER. Jedna se o strategii podnikani.
Podnikatelsky zamér je treba odliSit od podnikatelského planu.
Podnikatelsky zamér je nazev dokumentu, ktery se vypracovava z
vySe u vedenych duavodi a soucasné je to propracovana vlastni
podnikatelskd myslenka. PODNIKATELSKY PLAN je popis
jednotlivych komponentt, které souvisi s podnikatelskym




Rizeni informaci
-

»Ve zdravotnictvi je vlivem vysokého tempa vyve ovych
technologii, postup(, farmaceutickych pfipravku, apod. velice
dlleZitou slozkou vykonu povolani celozivotni vzdélavani.

» Informovanost ve zdravotnictvi zahrnuje také informovanost
laické verejnosti (prevence), konkrétnéji pacientd (diagndza).

»Vzdélavani, uCeni a vychova pacientl Ize oznacit jako edukace,
ktera probiha formou procesu.
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tvorba edukacniho planu
4. realizace edukacniho planu
5. vyhodnoceni

Formalni komunikace

oficialni komunikace, ktera je ddna komunikaénim tokem (cesta,
kudy informace putuji, od svého zdroje k cili) odvozenym od
organizacni struktury dané organizace (viz. obrazek). V ramci
formalni komunikace odvozujeme 3 skupiny informacnich kanalu:

- horizontdlni - komunikace na stejné hierarchické drovni

=< ' = unikace mezi nadfizenym a podrizenym
(obousmérné
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kdyz prebira hlavni tézisté prenosu informaci.

Zdravotnicky informacni systém
Jedna se informacni systém aplikovany ve zdravotnictvi, ktery
zahrnuje tyto vzajemné propojené systémy:
» Ndrodni zdravotnicky informacni systém (NZIS)
- celostatni IS verejné spravy
- je Fizen Ministerstvem zdravotnictvi CR, které mize
poverit jeho spravou Ustav zdravotnickych informaci a

statistiky CR
| iondlni zdravotnické informacni systémy (RZIS)
nformacni systém zdravotnickych zatizeni (NIS)
_‘_‘\‘\-\'—‘—-——_
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Informace v oblasti zdravotnictvi se vyuzivaji napriklad pro tvorbu
zdravotni politiky, vytvareni zdravotnich programu, regulace
verejnych vydaju na zdravotni péci, vedeni lidi, personalistiku, atd.

Komunikace = proces predavani informaci mezi dvéma ci vice
subjekty. Komunikaci rozdélujeme na:

- verbalni — komunikace pomoci slov, tedy i pisemné
komunikace

- neverbalni — preddvani informaci pomoci emoci, pocity,




(Gcastnik(), kteri hledajiidealni reseni
prijatelné pro obé ci vice stran

= predpoklady vedouciho pracovnika pro
vyjedndvani (umét prezentovat své nazory a
postoje, aktivne naslouchat, adekvatnée
interpretovat jednani ostatnich, analyzovat
informace, kreativné nalézt a tvorit mozné
zpUsoby Fesent)
Feseni problému = ve skupiné prinasi vedoucimu
pracovnikovi vyhodu v moznosti riiznych

e

HW
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)
mohou rozvijet ¢i menit a nasledné vest ke vysledku.

Zakladni pravidla brainstormingu:
- zakaz kritiky
- ,,cimvice, tim Iépe“, predpokladem nalezeni vhodného reseni
problému je co nejvétsi pocet napadu
- podpora neobvyklého — zadny napad neni hloupy ¢i absurdni,
protoze muze vést k dalSimu napadu

- kombinovani — nékolik napadt Ize zkombinovat do jednoho
findIlniho navrhu feseni, synergicky efekt
(znamena spoluprici, spolecné plisobeni, kdy
vysledny ucinek soucasné pusobicich slozek je
~vétsinez souhrn ucinki jednotlivych slozek)

141=3 —
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= pro vedouciho pracovnik
nezbytné, aby vzdy zachoval svoji neutralitu, aby behem
argumentace daval vsem stejny casovy prostor, byl
nestranny, mél své emoce pod kontrolou.

= béhem reseni konfliktu je tfeba, aby vedouci pracovnik
vyuzival tyto oblasti:

- technika aktivniho naslouchani (povzbuzeni,
stimulace, objasnéni, parafrazovani,
zrcadleni, shrnuti, ocenéni)

- technika preramcovani

~————prevedeni problematickych vyroku ucastnika”
—— konﬂimka




kombinovat otevrené (odpovedi jsou
jednoslovné) a uzavrené otazky (vyzaduiji
odpovéd'v celych vétach)

- prace s kritikou

v pripadé, ze vedouci pracovnik bude
vyuzivat kritiku svého podrizeneho, je
zadouci, aby tak Cinil citlivé a s respektem

- zvladani krizovych momentt
pfi vyhrocené di krizové situaci musi vedouci

racovnik dodrzovat pravidla |




= obecna pravidla vedeni porady:

- dodrzovat cas (prodlouzit, pouze se svolenim
Gcastnik porady)

- vzdy hovori jen jeden ucastnik

- podporovat aktivni ucast vsech zucastnénych

- zakaz komentovani nebo hodnoceni informaci

- podpora dotazovani nebo kladeni otazek

- hlavni informace je vhodné vizualizovat

- v pfipadé, Ze je tfeba priprava zaméstnancu na
Lradu, je nutné v predstihu poskytnout potrebné

plsemné‘mferm\




zda zadanému ukolu rozum
- ukolovat pouze pritomné ucastniky

- z kazdé porady je vyhotoven zapis a predan vsem
tcastnikiim porady a pripadné dalSim
zainteresovanym osobam
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Rizeni zmény

= je proces, jehoz cilem je zefektivnéni prubée \ eny v
organizaci

= je zaloZzen na identifikaci rozdili mezi skute¢nym stavem a
idealnim stavem dané oblasti organizace

= nejddlezitéjSim prvkem v managementu, tedy v fizeni zmén,
jsou lidské zdroje — pracovnici

= odpor ke zméndm muzZe probihat aktivné (oponovani, hadky,
kritika, apod.), ale i pasivné (Ipéni na zavedenych postupech,
zamérné oddalovani pfijeti novych postupt, ignorovani, apod.)
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tendence k

okamzitému
popreni snaha o odpor
potreby
zmeny

——

odpor neprinasi
uzitek,
pracovnik zacina
na zmené
nalézati
pozitivni stranky
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proces, kterda ma Ctyri faze a ktery klade velky duraz predevsim na
lidské zdroje. Hlavni myslenkou tohoto modelu je, ze pro kazdou
fazi procesu zmény je treba najit klicového pracovnika (postavu),
ktery danou fazi zrealizuje.

Faze prosazeni napadu

klicovd postava — MISIONAR mé presvéd¢ovaci schopnosti,
casto neformalni autorita, zna kolektiv

Faze vyuziti autority ke zméné
klicova postava — AUTOKRAT vedouci pracovnik, jehoz
autorita je dana pravomocemi

o —

\ —




Faze vytvoreni priznivé kultury pro zménu
klicovd postava — PEDAGOG podili se a vede pracovniky pfi

vytvareni priznivi organizacni kultury

Z hlediska delky obdobi délime planovanina:

» kratkodobé - (vyuZivaji se v pripadé okamzitého reseni nebo
planovani v horizontu tydne az mésice,
maximalné 1 roku)

» strednédobé - v obdobi 1 -5 let
dlouhodobé - obdobi delsi jak 5 let _
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scénare
2. Strategické

navazuje na strategicke cile organizace, ma dlouhodoby
charakter

3. Taktické
vychazi ze strategického planovani, smeéruje k
uskutecnéni strategickych cild organizace, specifikuje a
konkretizuje cile a prostredky k jejich dosazeni

4. Operativni

vychazi z taktického planovani a strategickych cild,
anovuje jednotlivé kroky terminove rozpracované v.

radach dn, maﬁw
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