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Zkusenosti manazeru zdravotni péce s motivovanim, tymovym

vedenim a zvySovanim odborné zpusobilosti jejich zaméstnancu

Abstrakt

Soucasny stav: Motivace oSetfovatelského personalu je nedilnou soucasti Cinnosti
vedoucich sester. Prace ve zdravotnictvi je vétSinu Casu velmi psychicky 1 fyzicky
naroc¢na pro vSechen zdravotnicky personal a obzvlast pak pro oSetfovatelsky personal,
ktery je s pacienty nejvice v kontaktu. Vedouci sestry by si proto mély uvédomit
dulezitost motivace personalu. Pro vSechny zdravotnické pracovniky plati povinnost
celozivotné se vzdelavat, a proto by vedouci sestry mély vénovat pozornost vzdélavacim

aktivitam personalu.

Cilem kvalitativniho vyzkumného Setfeni bylo popsat pracovni motivaci sester. Zjistit,
jaké zkuSenosti maji vedouci sestry s teambuildingovymi aktivitami, a popsat jejich ulohu
v oblasti zvySovani odborné zpusobilosti jejich zaméstnanct. Cilem kvantitativni Cdsti
studie bylo vyhodnotit spokojenost sester s motivaCnim programem organizace, ve které
pusobi. Dalsim cilem bylo zjistit, zda je ze stran sester zajem o teambuildingové aktivity.
Poslednim cilem kvantitativniho vyzkumného Setieni bylo vyhodnotit spokojenost sester

s nabidkou celozivotniho vzdélavani ze strany zaméstnavatele.

Metodika: Pro vyzkum byl zvolen smiSeny kvalitativné kvantitativni design. Sbér dat pro
kvalitativni vyzkumné Setfeni byl proveden prostfednictvim polostrukturovanych
rozhovort s informantkami z fad vedoucich sester prvni a stfedni linie. Data urena pro
kvantitativni vyzkumné Setfeni byla ziskana technikou nestandardizovaného dotazniku
vlastni konstrukce urCeného sménnym sestram. Vyzkumny soubor kvalitativni casti
vyzkumného Setfeni byl tvofen 11 vedoucimi sestrami a vyzkumny soubor kvantitativni
casti vyzkumného Setfeni byl tvoren 179 sménnymi sestrami. Vyzkum probihal ve dvou

nemocnicich fakultniho a krajského typu v obdobi ¢ervenec—zaii 2022.

Vysledky: Vedouci sestry povazovaly motivaci zaméstnanci za dilezitou a nedilnou
soucast své prace. Jako nejsilnéj§i motivacni faktor uvedla vétSina vedoucich sester
adekvatni finanéni ohodnoceni sester. Ctyfi pétiny dotazovanych sester byly spokojeny
s vysi svého platu (81 %). Vice nez Ctyfi pétiny sester byly spokojeny s motiva¢nim
programem nemocnice (82,7 %) a spokojenost sester s motivaCnim programem se

statisticky vyznamné neménila v z&vislosti na jejich véku (p=0,724). Vedouci sestry



nemely s teambuildingovymi aktivitami zadnou zkuSenost. Vice nez tfetina sester
(40,8 %) méla zajem ucastnit se teambuildingovych aktivit. Ochota sester zicastnit se
teambuildingovych aktivit klesala s jejich vékem (p <0,030). Vedouct sestry uvadely, ze
se snazi sestry k dalSimu vzdélavani motivovat a podporovat. Mezi piekazky branici
dalSimu vzdélavani sester zaradily unavu spojenou s nedostatkem personalu, dale
nedostatek Casu a nezajem sester o dalsi vzdélavani. Vice nez tfi Ctvrtiny sester (76 %)
byly spokojeny s nabidkou celozivotniho vzdélavani nabizeného ze strany
zameéstnavatele. Spokojenost sester s nabidkou celozivotniho vzdélavani ze strany
zamgstnavatele vyznamné rostla s uplatnitelnosti nové nabytych poznatkd v klinické

praxi (p <0,001).

Zavér: Se spokojenosti a motivaci personalu souvisi trover vztahti na pracovisti a s tim
spojena 1 efektivni komunikace v tymu. Vedoucti sestry by proto mély dbat na rozvijeni
pozitivnich vztahi na pracovisti a na spolupraci jednotlivych ¢lend tymu. Jednou
z moznosti prace s tymy muze byt napt. teambuilding. Pokud v nemocnicich chceme
vzdélany oSetfovatelsky personal, ktery se kontinualné vzdélava, je potieba, aby ho

vedouci pracovnici i organizace v dal§im vzdelavani podporovali.
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Experiences of health care managers in motivating, team leading and

increasing the professional competence of their employees

Abstract

Current state: The motivation of nursing staff is an integral part of the activities of nurse
managers. Most of the time, work in the healthcare sector is very mentally and physically
demanding for all medical staff, and especially for nursing staff, who are in closest contact with
patients. Nurse managers should therefore be aware of the importance of staff motivation. All
health workers have the obligation of lifelong learning, and therefore the head nurses should

pay attention to the educational activities of the staff.

The objective of the qualitative research was to describe the work motivation of nurses, in
particular, the experience nurse managers have with team building activities and to map their
role in the field of increasing the professional competence of their employees. The aim of the
quantitative part of the study was to evaluate nurse satisfaction with the motivational program
of the organization in which they work. Another goal was to find out if nurses are interested in
team building activities. The final goal of the quantitative research was to evaluate nurse

satisfaction with the employer's offer of lifelong learning.

Methodology: A mixed qualitative and quantitative design was chosen for the research. The
data collection for the qualitative research was carried out through semi-structured interviews
with first and middle line nurse managers. The data intended for the quantitative research study
were obtained using the technique of a non-standardized self-constructed questionnaire
intended for shift nurses. The research group of the qualitative part of the research survey was
made up of 11 head nurses, and the research group of the quantitative part of the research survey
was made up of 179 shift nurses. The research took place in two hospitals of the faculty and

regional type in the period July—September 2022.

Results: Nurse managers considered employee motivation to be an important and integral part
of their work. Adequate financial remuneration of nurses was stated by the majority of nurse
managers as the strongest motivating factor. Four fifths of the interviewed nurses were satisfied
with their salary (81%). More than four-fifths of nurses were satisfied with the hospital
incentive program (82.7%), and nurse satisfaction with the incentive program did not vary
statistically significantly with their age (p=0.724). The head nurses had no experience with team

building activities. More than a third of nurses (40.8%) were interested in participating in team



building activities. Nurse willingness to participate in team building activities decreased with
age (p <0.030). The head nurses stated that they try to motivate and support the nurses for
further education. Among the obstacles preventing further education of nurses, they included
fatigue associated with a lack of staff, as well as lack of time and lack of interest of nurses in
further education. More than three quarters of nurses (76%) were satisfied with the offer of
lifelong learning offered by the employer. Nurse satisfaction with the employer's offer of
lifelong learning increased significantly with the applicability of newly acquired knowledge in

clinical practice (p <0.001).

Conclusion: The level of relationships at the workplace is related to the satisfaction and
motivation of the staff, and the associated effective communication in the team. Nurse managers
should therefore pay attention to the development of positive relationships at the workplace and
the cooperation of individual team members. One of the possibilities of working with teams can
be, for example, team building. If we want educated nursing staff in hospitals who are
continuously educated, it is necessary for them to be supported in further education by senior

staff and the organization.
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Uvod

Na avod mé diplomové prace bych chtéla uvést divod, pro¢ jsem si vybrala téma
,,ZkuSenosti manazera zdravotni péCe s motivovanim, tymovym vedenim a zvySovanim
odborné zpusobilosti jejich zaméstnanci*.

Toto téma jsem si vybrala ztoho divodu, nebot jsem dosud poznala praci na
oddéleni jen z pohledu sménné sestry, ale zajimal me také pohled sestry vedouci.

V prubéhu své klinické praxe jsem si uvédomila, Ze prace sestry patii mezi velmi
naro¢na povolani. Sestra musi zvladat spoustu odbornych tkont a poradit si s riznymi
nepiedvidatelnymi situacemi. Zarover ale musi byt empaticka, trpéliva a mit ke svym
pacientim lidsky pfistup. Na sestry jsou tak kladeny vysoké naroky jak po strance
odborné, tak 1 po strance psychické a fyzické.

V uplynulych dvou letech sestry v souvislosti s pandemii COVID-19 prosly velkou
psychickou a fyzickou zatézi. Dal§i napor na zdravotnicky persondl se oCekava se
soucasnou ukrajinskou uprchlickou krizi. Za této situace se jeSté vice zvyraznil
nedostatek sester v Ceském zdravotnictvi, coz mize vést k ovlivnéni kvality, a tim i
bezpecnosti oSetiovatelské péce. Hrozi zde i nebezpeci, ze zkuSené, ale pretizené sestry,
budou hledat mén¢ naro¢na povolani mimo zdravotnictvi.

V této souvislosti je nutné si uvédomit, ze i na sestry manazerky jsou kladeny vysoké
naroky. Mezi tkoly sestry manazerky nepochybné patfi prace s oSetfovatelskym tymem
na oSetfovatelské jednotce. Cilem jejich pusobeni je predchazeni fluktuaci a syndromu
vyhoteni sester, a proto vedouci sestry musi pouzivat rizné motivacni nastroje, nebot’
motivovana sestra je nejen spokojena, ale také odvadi kvalitni praci. Vedouci sestry musi
dbat také na to, aby poskytovana osetfovatelska péce byla pro pacienty bezpecna, a proto
u sester musi podnécovat snahu sester se ve svém oboru nadale vzdélavat. Sestry
manazerky tak musi byt odbornicemi nejen ve zdravotnické profesi, ale i v profesi
manazerské.

Na spokojenost sester v praci maji bezesporu vliv dobré mezilidské vztahy na
pracovisti a spolupracujici tym.

Jedna se tedy o téma, které v sob& zahrnuje tfi dil¢i oblasti, které by vedouci sestry
rozhodné nemely opomijet. Jejich opomijeni by mohlo vést k nespokojenosti personalu,
zvySené fluktuaci a také ke snizeni kvality oSetfovatelské pécCe a jeji bezpecnosti.
Vzhledem k tomu, Ze toto téma povazuji za velmi dilezité, je proto nezbytné mu vénovat

zvysenou pozornost.

10



Cilem predkladané studie bylo popsat pracovni motivaci sménnych sester vedoucimi
sestrami a popsat ulohu vedoucich sester v oblasti zvySovani odborné zpusobilosti
smeénnych sester. Vyhodnotit spokojenost sménnych sester s motivacnim programem
organizace, zjistit, zda je ze strany sester zajem o teambuildingové aktivity a jak jsou
spokojené s nabidkou celozivotniho vzdelavani nabizeného zaméstnavatelem.

Vystupem prace je navrh doporuCeni pro osSetfovatelsky management, ktery je
zacilen na nejlepSi manazerské postupy pifi motivovani, tymovém vedeni a zvySovani

odborné zpusobilosti zdravotnickych pracovnikd.
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1 Soucasny stav

1.1 Management v osetiovatelstvi

V tvodu této kapitoly jsou charakterizovany terminy management, oSetfovatelstvi a
management v oSetfovatelstvi.

Pojem ,,management” pochazi z anglického slovesa ,,to manage®, coz v prekladu
znamena fidit, vést, zvladnout, dosahnout cile nebo spravovat. VSechny definice
managementu maji spole€ného jmenovatele, jimz je schopnost fidit podnikovou ¢innost,
presnéji feCeno schopnost dosahnout vytyCenych zaméra organizace. Jde o proces
nejlepSiho zpasobu vyuziti financnich, materialnich alidskych zdroju, které smeéfuji
k dosazeni vytyCenych cilii organizace (Molek, 2019).

Management Ize definovat jako proces pldnovani, organizovani, vedeni
(personalistika) a kontrolovani lidi a jejich cinnosti uvniti organizace zpiisobem, ktery
zajistuje dosazeni stanovenych cilu (Hrabovsky, 2000, s. 8). Ztéto definice nam
vyplyvaji jednotlivé manazerské Cinnosti, které musi vedouci pracovnik vykonavat
v ramci své prace. Jde o planovani, organizovani, vedeni a kontrolu ¢innosti jednotlivych
zamestnancl. Kromé téchto sekvencnich funkci manazer musi vykonavat i funkce
prubézné, do kterych se mj. fadi rozhodovani, analyza, komunikace a motivovani
zameéstnancu (Plevova et al., 2012).

Osetrovatelstvi je podle nové Koncepce oSetfovatelstvi z roku 2021 definovano jako
systém typicky oSetfovatelskych cinnosti tykajicich se jednotlivcu, rodin a komunit.
Urcujicim  faktorem pro cinnosti  zdravotnickych — pracovnikit  poskytujicich
oSetrovatelskou péci jsou potieby clovéka. Zahrnuje autonomni péci o jednotlivce vsech
vekovych kategorii a zaméruje se zejména na udrzeni a podporu zdravi, navrdaceni zdravi,
rozvoj sobéstacnosti, zmirfiovani utrpeni nevylécitelné nemocného clovéka a zajisténi
postarat, zajistuje profesiondlni oSetrovatelskou péci (Véstnik MZ CR &. 6/2021, s. 11).

Osetfovatelstvi je povazovano za samostatny védni obor vyuzivajici poznatky a
metody, které vyplyvaji zejména z medicinskych, humanitnich, fyzikalnich, biologickych
véd. Kromé toho implementuje i poznatky a metody vyvozené z teorii fizeni, vedeni
avzdélavani. Jedna se tedy o obor multidisciplinarniho charakteru, ktery
vyuziva poznatky a praxi z mnoha obor(. Zaroven je i oborem interdisciplinarnim

vyuZivajicim vazby mezi obory (Véstnik MZ CR &. 6/2021).
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Oba vySe zminéné pojmy (management a oSetfovatelstvi) se v kazdodenni praxi
vzajemné dopliuji a podminuji. Jevi se prakticky nemozné poskytovat kvalitni
oSetfovatelské sluzby bez znalosti teorie fizeni. Pravé diky syntéze managementu a
oSetfovatelstvi se vyvinul novy védni obor, kterym je management v oSetfovatelstvi
(Kilikova, 2013). Management v oblasti oSetfovatelstvi formuluje poznatky o
jednotlivych urovnich fizeni aplikovanych na oSetrovatelstvi (Tomkova, 2014).

Management v oSetfovatelstvi 1ze popsat jako spojeni uznavanych postupi, znalosti,
dovednosti a zkusSenosti, které fidici pracovnik v oSetfovatelstvi vyuziva s cilem vytvorit
co nejlepsi podminky pro poskytovani nejkvalitngj§i oSetfovatelské péce
(Kilikova, 2013).

Jde o proces, v jehoz ramci stanovujeme cile a systematicky vykonavame c¢innosti
k dosazeni stanovenych cilti. Poznatky ziskavané z praxe jsou pak vyuzivany na riznych
stupnich fizeni (vrcholovy, stfedni, liniovy), a to k vytvoreni optimalnich podminek pro
poskytovani kvalitni oSetfovatelské péce (Vorosova a Zrubcova, 2018).

Prestoze védecké zaklady managementu v oSetfovatelstvi byly polozeny jiz v
19. stoleti, coz ucinila Florence Nightingaleova, je management v oSetfovatelstvi
pomérné mladou disciplinou. F. Nightingale byla podle vseho prvni sestrou, ktera
vyjadrila vyznam oSetfovatelského auditu (Jarosova a Plevova, 2013).

Mezi cile managementu v oSetfovatelstvi je zafazovana jak kvalita sluzeb, tak i
kvalitni personal pusobici ve zdravotnickych zafizenich (JaroSova a Plevova, 2013).
Uspéch managementu v oSetfovatelstvi se odviji nejen od kvality poskytovanych sluzeb,
ale i od schopnosti poskytovat péci v ramci dostupnych prostiedkti (Tomkova, 2014).

Moderni management v oSetfovatelstvi do procesu fizeni implementuje poznatky i z
jinych véd (informatika, statistika, operaCni analyza aj.). Uplatriuje interdisciplinarni

pfistup a utvaii nové tendence a zpusoby feSeni (JaroSova a Plevova, 2013).

1.1.1 Osobnost a role sestry manaZerky

Manazer je osoba, jez je povérena fidit skupinu spolupracovnikli a zaroven je
zodpovédna za jeji vysledky (Klimova a Brabcova, 2019). Konkrétn€ v oSetfovatelstvi
je sestra manazerka zodpovédna za rozvoj a perspektivu oSetfovatelstvi. Posuzuje,
planuje, uplatiiuje a vyhodnocuje teorii, vyzkum a oSetfovatelskou praxi a udrzuje jejich
nezavislost. Samoziejmeé zde nesméji chybét ani jeji primarni aktivity, kterymi jsou

manazerské funkce, tj. organizace, planovani, vedeni a kontrola lidskych, finan¢nich
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a informacnich zdrojt (Kilikova, 2013). Kromé téchto ¢innosti vykonava mnoho dalsich
aktivit spojenych s jeji roli, viz role sestry manazerky.

Manazefti v oblasti oSetfovatelstvi jsou dnes a denné stavéni pied vyzvu monitorovat,
vyhodnocovat a zlepSovat kvalitu péce, spravovat svéfeny majetek s péci dobrého
hospodare, pomahat pii navrhovani novych systému péce a koordinovat cinnosti
interdisciplinarnich tyma (Sullivan, 2012).

K realizaci vSech téchto ukolG potiebuji sestry manazerky urcité osobnostni
charakteristiky, mezi které se fadi organizovanost, odhodlanost, dobré komunikacni
dovednosti, schopnost rozhodovat, riskovat, zkoumat, byt flexibilni a otevieny zménam
(Weiss a Tappen, 2015). Vedouci sestry musi také disponovat znalostmi, zkuSenostmi
a pravomocemi v oblasti fizeni oSetfovatelské ¢innosti (Kilikova, 2013).

Velky duraz je také kladen na znalosti a dovednosti sestry manazerky tykajici se
leadershipu, a zvlasté budovani pozitivniho vztahu na pracovisti a tymové prace (Weiss
a Tappen, 2015). Sestra manazerka je zodpoveédna za praci ostatnich sester, musi pro né
byt koucem, ucitelem a facilitatorem (Sullivan, 2012). Podili se na §ifeni teoretickych a
praktickych dovednosti (Kilikova, 2013).

Sestra manazerka by méla byt vybavena vlastnostmi ziskanymi, a to znalosti
managementu, ekonomie, metod fizeni, etiky, informacnich technologii, psychologie
a sociologie. Nezbytné jsou odborné znalosti problematiky, praktické dovednosti
z oSetfovatelstvi a dobré dusevni a télesné zdravi. Tyto vlastnosti lze v pribéhu Zivota
vycvikem a dal$im vzdélanim ménit (JaroSova a Plevova, 2013). Velky daraz je kladen
na vrozenou vlastnost sestry manazerky, kterou by méla byt potteba fidit (Plevova, 2012).
Mezi dilezité vlastnosti nejen vedoucich sester patii asertivita, kreativita, houZevnatost,
samostatnost, inteligence, skromnost, ambicidznost, odpovédnost, extroverze atd.
(Weiss a Tappen, 2015).

Do popredi vstupuje schopnost seberegulace, sebeuvédomeéni, sebemotivace,
schopnost socialniho uvédoméni a fizeni vztahd, které spadaji do oblasti emocni
inteligence/kvocientu (EQ). Emocni inteligenci lze chapat jako konstelaci sebepojeti
osoby s empatii, impulzivitou a asertivitou a jako prvek socialni a osobni inteligence
(Beauvais, 2018). Podstatou emocni inteligence je rozeznéavat, pouzivat, chapat a zvladat
emoce své 1 jinych (Kilikova, 2013). Sestra manazerka disponujici vys$Sim stupném
emocni inteligence rozumi pocitim a reakcim svych podiizenych, umi sestry motivovat,

nadchnout, vést a pozitivné ovliviiovat, stimulovat a sjednocovat (Plevova et al., 2012).
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Emocni inteligenci lze zdokonalovat v prabéhu celého zivota pomoci sebereflexe
a uvédomeni si svych limith (Hekelova, 2012).

Vedle emocni inteligence se hovoti jesté o inteligen¢nim kvocientu (IQ) a politickém
kvocientu (PQ). Tyto tfi zakladni ukazatele (emocni, inteligencni a politicky) dohromady
tvoti celistvou osobnost fidiciho pracovnika, ktera je vyjadifena tzv. manazerskym
kvocientem (MQ). Inteligen¢ni kvocient vyjadifuje schopnost sestry manazerky
orientovat se v riznorodych situacich, logicky uvazovat a spojovat souvislosti. Politicky
kvocient zase popisuje schopnost sestry manazerky ucelné vyuzivat pravomoci, které ji
byly svéfeny v souvislosti s jeji funkci (Hekelova, 2012). Velky diraz je také kladen na
kritické mysleni sestry manazerky. Kriticky uvazujici sestra manazerka formuluje nové
otazky, respektuje tvrzeni a argumenty jinych. Hleda dikazy, podle nichz se rozhoduje,
a usudek si vytvari na zékladé co nejvétsiho poctu ziskanych informaci. Kriticky
smyslejici a emocné inteligentni sestry manazerky jsou velmi potfebné, nebot pfispivaji
k rozvoji managementu v oSetfovatelstvi a tim posouvaji oSetfovatelstvi vpied
(Kilikova, 2013).

Role vedoucich pracovnikii predstavuji chovani, jez je spojené s konkrétni pozici a
fidi se ur&itymi pravidly a principy (Strach, 2008). Mintzberg (1973) uréil deset riiznych
roli manazert, které jsou mezi sebou navzajem propojené a pozorovatelné. Tyto role
rozdélil do tfi zékladnich skupin — interpersonalni role, informacni role a role
rozhodovaci. Role manazera miizeme také délit na role zakladni, vychazejici z formalni
autority manazera, a role pfidavné, které se naopak tykaji neformalniho vystupovani
vedouciho pracovnika (Kilikova, 2013).

Interpersonalni role predstavuji chovani a jednani manazera v mezilidskych
vztazich. Sestra manazerka vramci této role vystupuje jako predstavitelka
(reprezentantka), a to tak, ze reprezentuje organizaci pii ceremonialech, pfijima oficialni
navstévy, vyjednava sjinymi organizacemi, s dodavateli a dalSimi subjekty mimo
zafizeni, pfijima uchazeCe do zaméstnani atd. (Plevova et al., 2012). Dalsi dil¢i roli,
kterou sestra manazerka v ramci interpersonalni role zastava, je role vedouciho ve vztahu
k podiizenym. Sestra manazerka reguluje a koordinuje ¢innost podfizenych pracovnikt
s cilem dosahnout vytyCenych cild daného zafizeni. Jedna se o velmi dulezitou roli
(Vorosova a Zrubcova, 2018). V neposledni tfadé je sem také zafazena dilci role
spojovatele (zprostredkovatele), pti které sestra manazerka navazuje a udrzuje kontakty

s ostatnimi sestrami manazerkami vné 1 uvnitt organizace (Plevova et al., 2012). Pomoci
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interpersonalnich roli a jejich kombinaci vytvari sestra manazerka sit’ interpersonalnich
vztaht, ktera je nezbytna pro chod zafizeni (Kilikova, 2013).

Informacni role charakterizuji sestru manazerku jako neuronové centrum, ve kterém
se informace piijimaji, zpracovavaji, hodnoti a odevzdavaji (Vordsova a Zrubcova,
2018). Sestra manazerka pusobi jako pfijemkyné informaci, Sifitelka informaci a jako
mluv¢i organizace (Klimova a Brabcova, 2019).

V roli pfijemce (monitoru) se vedouci pracovnik zaméfuje na sledovéani a
vyhodnocovani vnitiniho i vnéjsiho prostedi a sbira informace dualezité pro fungovani
organizace. Tyto informace muze ziskat z riznych zdroja, z formalnich (napf. porady,
tisk, informacni sit€) nebo neformalnich (napt. rozhovory, recepce) (Plevova et al., 2012).
Podle téchto ziskanych informaci pak sestra manazerka navrhuje mozné zmény tykajici
se oSetfovatelského procesu. Krome dil¢i role pozorovatele zastava sestra manazerka také
roli Sifitele (distributora) informaci. Rozsifuje informace, které ziskala na zaklad€ svého
monitoringu jak smérem dovnitf, tak 1 vné zdravotnického zafizeni (Kilikova, 2013).
Podfizenym rovnéz poskytuje informace, které si nejsou schopni ziskat sami (Vorosova
a Zrubcova, 2018). V neposledni fadé je sestra manazerka mluvCim, ktery predstavuje
svou organizaci a nazory podfizenych navenek (Plevova et al., 2012).

Rozhodovaci role v sobé skryvaji tvorbu strategickych, taktickych a operativnich
rozhodnuti, kterd manazer vykonava prostfednictvim manazerské autority a pfistupu
k informacim (Plevova et al., 2012). Sestra manazerka zde zastava dil¢i roli podnikatele,
pfi¢emz rozdé€luje prostfedky a fesi problémy. Svymi ¢innostmi zlepSuje provoz oddéleni
a organizacni slozky. Kromé toho také zastava roli alokatora (distributora) zdroja, a to
tak, ze prerozdéluje materialni, finan¢ni a personalni zdroje (Kilikova, 2013). Z divodu
vyznamu zdroji je jejich rozdélovani jednou z nejdulezitejsich ukoli manazera v oblasti
rozhodovani (Vorosova a Zrubcova, 2018). V neposledni fadé plsobi jako fesitelka
problémi a musi byt pfipravena na feSeni neoCekavanych situaci, které mohou ohrozit
kvalitu oSetfovatelské péce (Plevova et al., 2012). Problémy, nezadouci udalosti, rizika
musi byt feSeny rychle, a proto ma tato role prednost pied ostatnimi. Nelze opomenout
ani roli vyjednavacCe. Sestra manazerka fesi konflikty vznikajici uvnitf organizace
(Vorosova a Zrubcova, 2018).

Chung (1987) navazal na praci Henryho Mintzberga a doplnil vySe uvedené zakladni
okruhy manazerskych roli o role administrativni. Administrativni role predstavuji
administrativni Cinnosti, které jsou spjaty s praci vedouciho pracovnika. Jde o roli

administratora, ktery zajiStuje béznou administrativu. Vedouci pracovnik zastava nejen
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roli administratora, ale i roli spravce rozpoctu, ktery sleduje piijmy a naklady, a roli
interniho auditora plnéni Cinnosti (Kocianova, 2012).

Presné hranice mezi manazerskymi rolemi nelze urcit, protoze spolu souviseji,
navzajem se dopliluji a navazuji na sebe. Pokud sestra manazerka jednu z roli podceiiuje

¢i precenuje, pak dochazi k nedostatkim v fizeni v praci (Ralbovska a Knezovi¢, 2010).

1.1.2 ManaZerska pyramida

Manazerska pyramida predstavuje jednotlivé urovné managementu. Nejcasteji se
setkame se Clenénim managementu na vrcholovy (top) management, stfedni a liniovy,
viz ptiloha 1. Pocet urovni manazerské pyramidy se odviji od konkrétni organizace.
Vychazi predev§im zorganizacni struktury, poCtu zameéstnanci a urovni fizeni
(Vnouckova a Zuzak, 2015).

Mezi urovnémi managementu panuje hierarchie a jednotlivé trovné se od sebe li§i
mirou pravomoci a odpovédnosti (Mikulastik, 2015). V ptipadé vrcholového (top)
managementu se jedna o fidici pracovniky na $pi¢ce pyramidy, kteti jsou zaméteni hlavné
na vize, koncepce, dlouhodobé a strategické planovani v oSetfovatelstvi, vytvareni nebo
zmény organizacnich struktur z pozice znalct celého systému (Plevova et al., 2012). Jsou
odpovédni za veskeré ¢innosti seku oSetfovatelské péce ve zdravotnickém zatizeni. Déle
maji na starost uplatiiovani nové ziskanych metod a poznatki do oSetfovatelské praxe
v ramci systému kvality. Zodpovidaji za plynulost, soustavnost a dostupnost poskytovani
oSetfovatelské péce prostrednictvim osetfovatelského procesu (Kilikova, 2013). Oficialné
reprezentuji organizaci navenek. Tvoii pomérné malou cast vedoucich v organizaci
(Vorosova a Zrubcova, 2018). V pripadé managementu v oSetfovatelstvi se jedna o hlavni
sestry/naméstkyné pro oSetrovatelskou péci (Plevova et al., 2012).

Stfedni management je zaméfen na prevadéni strategickych plana do kazdodenniho
provozu. Mimo to fesi planovani rozpoctu, zajistuje dostatecné personalni zajisténi na
oddélenich, stara se o odborny rozvoj zaméstnancl, zabezpeCuje nepfetrzity chod
oddéleni a vykonava kontrolu kvality poskytované oSetiovatelské péce prostfednictvim
oSetfovatelského procesu. Stifedni management ve zdravotnickych organizacich je
reprezentovan vrchnimi sestrami (Kilikova, 2013).

Nejniz§i uroven manazerské pyramidy tvoii manazefi prvni urovné (stanicni sestry).
Jedna se o vedouci pracovniky na jednotlivych oSetfovatelskych jednotkach, ktefi jsou

zodpovédni za vedeni a kontrolu svého oSetfovatelského tymu. Tito manazefi vykonavaji
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¢innosti vychazejici pfedevsim z bézného chodu svych pracovist a zajist'uji kratkodobé

planovani (Plevova et al., 2012).

1.2 Nastroj procesniho mysleni (cyklus PDCA)

Schopnost procesniho mysleni je nezbytnou dovednosti vedoucich sester. Pomérné
jednoduchou manazerskou metodou, podporujici procesni fizeni a zabezpecujici kvalitu
procesu, je PDCA cyklus neboli Demingtv cyklus (Hoyle, 2017). Slouzi k postupnému
a trvalému zlepSovani (kvality) produktd, procest, dat a dalSich oblasti v organizaci
(Filip, 2019). Tento nastroj lze aplikovat 1 na standardizaci fizeni oSetfovatelstvi a tim
zlepsit kvalitu a bezpecnost poskytované oSetrovatelské péce (Chen et al., 2020).

Cyklus nema konec, nebot’ by se mél pro zaji§téni neustalého zlepSovani stale
opakovat. Kazdym otoenim cyklu dochézi ke zvySeni kvality na vyssi stupen (Nenadal
et al., 2018). Cyklus se sklada ze ctyt fazi P-Plan (planuj), D-Do (vykonej), C-Check
(zkontroluj), A-Act (reaguj) (Vorosova a Zrubcova, 2018).

Prvni faze (planuj) zacina zkoumanim soucasné situace (Hoyle, 2017). Zahrnuje
naplanovani zamyS$leného zlepSeni, kterého je zadouci dosahnout (Filip, 2019).
Shromazdéna data ziskana zkoumanim soucCasné situace jsou nasledné analyzovana
s cilem identifikovat problém a jeho mozné pficiny a na zakladé toho pak poskytnout
presvédcivy davod pro zménu a predpokladané piinosy, které z toho vyplynou. Divod
pro zménu je vyjadien jako cil, kterého chceme dosdhnout (Hoyle, 2017). Nakonec je
sestaven plan, jak cild dosahnout. Plan nejen urCuje, co se ma udélat, v jakém poradi a
kdy se to ma udélat, ale také kdo je do planu zapojeny, jaké zdroje jsou pozadované (Filip,
2019).

Druha faze cyklu (vykonej) zahrnuje pfipravu na implementaci dohodnutych zmén,
ziskani zdrojui, vyskoleni lidi, také postupnou realizaci planu a ovéfeni, zda je plan
provadeén tak, jak bylo zamysleno. Dilezité je se planu drzet a mit na paméti cil (Hoyle,
2017).

Ve tieti fazi (zkontroluj) dochazi k ovéfeni realizace oproti pivodnimu planu.
Provétujeme pfinosy, zda planovani pomohlo a opravdu bylo v souladu s tim, co jsme
zamys$leli. Jinymi slovy zda bylo opravdu dosazeno predpokladanych vysledkt. Dale je
také nutné provefit rozpory (Filip, 2019). V piipadé€, Ze zmény pfinesly zlepSeni v urcitém
procesu, je nutné zkontrolovat, zda nemeély nepiiznivy vliv na propojené procesy Ci

celkovou vykonnost organizace (Hoyle, 2017).
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Ctvrta faze (reaguj) je fazi finalni a za&ina poté, co jsme shromazdili dostatek
informaci, na jejichz zakladé muZeme reagovat na konkrétni vysledky (Vorésova
a Zrubcova, 2018). Pokud zmény nepfinesly celkové zlepSeni, je vhodné cil a plan
prehodnotit, najit lepsi feSeni a cyklus opakovat. V pfipadé, Ze zmény pfinesly
predpokladané vysledky, vyuziji se ziskané poznatky k zavedeni zmén v zasadach

a postupech celé organizace (Hoyle, 2017).

1.3 Vedeni (leadership) vs. Fizeni pracovniki

Samoziejmosti pii vedeni organizace je efektivni vyuzivani veskerych zdroji. Mezi
zdroje lze zatadit mj. lidsky faktor, ktery také ovliviiuje dosahovani pfedem definovanych
cili instituci. Pravé na fizeni lidského faktoru se zaméfuje vedeni a fizeni lidi
(Sikyt, 2016). Vzhledem k tomu, Ze pojem vedeni byva &asto povazovan za synonymum
k pojmu fizeni a nékdy dochazi i ke Spatné interpretaci obou pojmu, je proto nezbytné
nutné vymezit a urcit mezi témito pojmy rozdily (Armstrong a Taylor, 2015).

Prestoze jsou oba pojmy uzce propojeny a nékdy se jejich funkce prekryvaji, existuji
zaroven i dalezité rozdily v chovani a charakteristikach, které je od sebe odlisuji (Cyrus,
2018).

Nositelem fizeni je manazer, zatimco reprezentanta vedeni lze povazovat za vudce
(leadera). Neni jednoduché odliSit manazera od leadera. Jedna se o pojmy, které nelze
pokladat za totozné, ale mohou se za urcitych okolnosti prekryvat (Halek, 2017). Jinak
feCeno rysy a vlastnosti manazera/leadera se vyskytuji u kazdého clovéka. Odlisnost
najdeme pouze v poméru téchto rysu v jedinci. Nékdo je zkratka vice leaderem, nékdo
vice manazerem (Hekelova, 2012).

V piipadé€ fizeni lidi se zejména jedné o rozdélovani jednotlivych Cinnosti tak, aby
byly efektivni a bylo dosazeno cilt organizace. Manazefi proto planuji a rozdéluji praci,
zadavaji ukoly, kontroluji a hodnoti vykony svych podfizenych (Armstrong a Stephens,
2008). Vedeni lidi pak predstavuje péstovani kompetenci zaméstnanci, aby ziskali
schopnost vykonavat véci sami. Leadefi své zaméstnance smeéfuji a vytvareji jim
podminky, ale zaroven nechavaji zaméstnancim volnost na samostatné rozhodovani
a navrhovani zmén. Zameértuji se spiSe na ,,meékké” faktory, tedy na lidi, vize a inspirace,
zatimco fizeni je vice spojovano s ,tvrdymi“ faktory, tudiz se strukturou, systémy
a strategiemi. Leadefi se snazi dosadhnout toho, aby lidé chtéli, nejen museli. Obecné se
da fict, ze vedeni je flexibiln€j§i a posilujici, zatimco management je piisnéjsi,

byrokraticky a kontrolujici (Plaminek, 2018). Rozdil ve vedeni a fizeni je také patrny
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z vyroku, ze manazer déla véci spravné, zatimco leader déla spravné véci (Bennis, 2009).
Tento vyrok lze popsat tak, ze manazer, ktery ,,déla véci spravné*, pfi svém pocinani moc
nepiemysli nad tim, ze by se néco dalo délat jinak, 1épe. Na druhé stran¢ leader umi
aktivné vyhodnocovat a selektovat zabéhnuté postupy a nebrani se zménam vedoucim
ke zefektivnéni prace tymu (Hekelova, 2012). Podle vySe uvedenych rozdili mezi
managementem a leadershipem by se dalo tvrdit, Zze viidcovstvi je lepsi formou vedeni
nez manazerské fizeni. Tato myslenka je ale mylna, nebot ani jeden systém neni schopen
sam o sobé dlouhodobé fungovat. Divodem je, ze kazdy vedouci musi disponovat
schopnosti zabezpecit stabilni fungovani organizace, tzn. plnit manazerské funkce, ale
zaroven by mél ,,vidét za obzor*, inspirovat, pfipravovat pudu pro zménu, umeét si ziskat
lidi ke spolupraci apod. (Tureckiova, 2007). V dnesSni dobé& proto plati, ze nestaci byt
pouze dobrym manazerem, ale manazer musi byt také dobrym leaderem lidi (Armstrong
a Stephens, 2008).

Leadership v managementu oSetfovatelstvi je nezbytny, nebot obhajuje
profesionalni zajmy sester. Proto jsou potieba sestry disponujici pravé vudcovskymi
kvalitami, diky kterym jsou schopné spolecné s ostatnimi sestrami podnikat kroky
vedouci k dosazeni cila ve své profesi (Klimova a Brabcova, 2019).

Sestra manazerka oplyvajici vidcovskymi kvalitami zapojuje ostatni sestry, aby
spolecn¢ a efektivné spolupracovaly pii dosahovani spolecného cile. SpoleCnym cilem
muze byt napf. poskytovani vynikajici péCe, snizovani vyskytu infekci spojenych
s poskytovanim zdravotnich sluzeb, zlepSeni kvality péce ¢i navrhovani postupt Setficich
naklady (Weiss a Tappen, 2015).

Sestry vudkyné se projevuji schopnosti rozhodovat, delegovat, motivovat,
organizovat a inspirovat. Jsou spolehlivé, tvorivé, perspektivni, asertivni, cilevédomé a
vyrazné€ dominuji nad ostatnimi (Klimova a Brabcova, 2019). Vyhodou také je, pokud je
sestra manazerka charismaticka, nebot charismaticti vadci se vyznacuji velkym
respektem svych nasledovatelti (Halek, 2017). Neméné dilezité jsou hluboké teoretické
védomosti vedouci sestry. Vyhodou jsou genetické predpoklady pro viudcovstvi a
praktické zkuSenosti. Takova vedouci sestra je schopna bojovat za idealy sesterské
pusobnosti a zarover ji nejde o osobni prospéch (Klimova a Brabcova, 2019).

Vedeni je formalni, pokud ho vykonavano sestrou s legitimni pravomoci udélenou
organizaci a popsanou v popisu prace (Cyrus, 2018). Tento vidce je uspésny v piipad€,
ze ho sestry akceptuji a spolupracuji na feseni uloh (Klimova a Brabcova, 2019). Vedeni

je neformalni, pokud je vykonavano zaméstnancem, ktery nema urcenou fidici funkci
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(Cyrus, 2018). Vétsinou se jedna o sestry, jejichz promyslené a presvédCivé napady
podstatné ovliviiuji efektivitu pracovniho procesu a vykazuji vadéi schopnosti.
Neformalni vedeni predev§im zavisi na znalostech, postaveni (napft. sestra s pokrocilou
praxi) a osobnich dovednostech v pfesvédcovani a zlepSovani kvality prace (Sullivan,
2012). Skupina sester si neformalniho vedouciho sama zvoli a pfirozené ho respektuje
a nasleduje (JaroSova a Plevova, 2013).

V idedlnim piipadé formalni a neformalni vedouci sdileji spolecné cile a hledaji
zpusoby, jak spolupracovat, aby pfispéli k uspéchu svého tymu (Cyrus, 2018).

V oblasti oSetfovatelstvi je vedeni chdpano vice jako regulovani Cinnosti a je
orientovano na osobu (kolektiv, tymova prace, ...) ¢i na ¢innost (standardy, kvalita prace,

...) (Kilikova, 2013).

1.3.1 Swly vedeni

Jak jiz bylo vySe uvedeno, k tomu, aby manazer efektivné vedl své podfizené, je
nezbytné zvolit vhodny styl vedeni. Sestra manazerka muze pouzivat rizné styly vedeni
v zavislosti na situaci tak, aby bylo dosazeno maximalnich vysledkt. Pouzivané styly
vedeni musi byt v souladu s poslanim a vizi organizace (Beauvais, 2018). Styly vedeni
vedoucich pracovnikii od sebe muzeme odlisit v nékolika hlavnich oblastech, jako je
urovein organizacniho soustfed’ ovani, zdroje moci, které manazer vyuziva k fizeni, dale
stupeni volnosti podfizenych pii plnéni svych ukoli, mira samostatnosti a iniciativy
podtizenych, zapojeni podfizenych do procesu rozhodovani, zpisob komunikace mezi
vedoucimi pracovniky a podiizenymi a v neposledni tadé vykonnost kolektivu
(Plevova et al., 2012).

Existuje nékolik styld vedeni, mezi které patii styl autokraticky,
racionalné — empiricky, demokraticky, participacni, laissez — faire, mocensko — natlakovy
a normativné — reedukacni (Kilikova, 2013).

Typickym znakem pro autokraticky styl vedeni je, Zze manazer jen sam rozhoduje, co
se bude délat a jakym zptisobem. Manazer pouzivajici autokraticky styl vedeni vyuziva
svého postaveni a svych pravomoci k motivaci svych podfizenych, vyhrazuje si pravo
stanovovat veSkeré cile a o¢ekava jejich naplnéni (Klimova a Brabcova, 2019). Pouzivani
tohoto stylu vedeni pfi fizeni oSetfovatelské péce neni zcela vhodné, protoze utvati na
pracovisti nevhodné pracovni podminky, ve kterych se oSetfovatelsky tym pii plnéni

svych ukolti muaze citit pod tlakem. Muze vyustit ve vznik zavislosti, strachu a agresivity
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(Kilikova, 2013). Potlacuje kreativitu a muaze snizit motivaci ¢lenl tymu (Weiss a
Tappen, 2015).

Racionalné€ — empiricky styl vedeni je zaloZen na predpokladu, ze vétSina sester se
fidi vlastnim rozumem a vlastnimi zajmy. ManaZzer vyuzivajici tento styl vedeni slucuje
rozumové kapacity, napady a navrhy vSech sester, nasledné je pfehodnocuje a snazi se,
aby byly aplikovany v praxi (Klimova a Brabcova, 2019).

V ptipadé demokratického stylu se setkavame svySsi mirou participace
zamestnanci (Plevova et al., 2012). Dulezita rozhodnuti a plany sestra manazerka
konzultuje spolecné se svym tymem. Ackoli se tento zpisob jevi jako méné efektivni
fizeni, je pruzngj$i a obvykle se pifi ném zvySuje motivace a kreativita zaméstnancu.
V podstaté se jedna o tzv. zapojeni ¢lentu tymu, poskytnuti jim prostoru pro mysleni,
diskutovani, jednani. Ziskava z jedinct v tymu to nejlepsi, co v nich je, a Cini je vice
produktivnimi (Weiss a Tappen, 2015). Sestra manazerka koordinuje prabéh plnéni
prace, je napomocna pii plnéni povinnosti a dosahovani vysledkl (Vorésova a Zrubcova,
2018). Pouziti demokratického stylu vedeni ze strany sestry manazerky zvysuje kvalitu
prace oSetfovatelskych pracovniki a zaroven i pracovni spokojenost. Sestra manazerka
vyuzivajici tento styl vedeni je zaroven pokladana za typ Clovéka, jenz je nejvhodnéjsi
pro vedeni skupiny (Kilikova, 2013).

Kompromisem mezi autokratickym a demokratickym stylem vedeni je styl
participacni. Manazer vyuzivajici tento styl vedeni zapojuje sestry do rozhodovacich
procest, ale nakonec vétSinou nebo velmi Casto on sam cini koneCna rozhodnuti
(Beauvais, 2018).

Liberalni styl vedeni neboli styl laissez — faire je charakterizovan shovivavosti
a ochotou manazera nechat se hojné ovlivitovat nazory podfizenych, coz mize snizovat
jeho autoritu. Zaméstnanci jsou bez fizeni, bez dohledu a koordinace (Plevova et al.,
2012). Manazer s timto stylem vedeni u sebe v tymu nechava lidi zmatené a frustrované,
nebot’ neexistuje zadny cil, zadné vedeni ani smér (Weiss a Tappen, 2015). Nereguluje
tok financi ani spotfebu materialu. Tento styl vedeni je nevyhodny v tom, ze vede
k anarchii, knedivéfe, kchaosu a apatii vcelé skupiné podfizenych
(Plevova et al., 2012).

Mocensko — natlakovy styl vedeni spociva v tom, Ze manazer vydava instrukce, které
musi sestry vykonat. Tim sestram brani v iniciativé a v tvotivosti (Klimovéa a Brabcova,

2019).
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Opak mocensko — natlakového stylu je normativné — reedukacni styl vedeni. Typické
je pii ném presvédCeni manazera o tom, ze sestry museji byt zapojené do vSech procesu,

jez vyvolavaji zménu v oSetfovatelské praxi (JaroSova a Plevova, 2013)

1.3.1.1 Manazerska mrizka (GRID)

Manazerska mfizka GRID (Managerial-Grid-Model) je grafické vyjadreni
manazerova stylu vedeni podle zaméfeni manazera, a to bud’ na vykon/produkci, anebo
na zameéstnance (Blake a Mouton, 1964).

Je vyobrazena jako dvojrozmérna ¢tvercova miizka, jez se sklada ze dvou dimenzi
(pozornost zamétrena na vyrobu/vysledek a pozornost zaméfena na lidi) (Mikulastik,
2015). Na vertikalni ose je zaneseno zaméfeni manazera na zaméstnance (znalost jejich
potieb, uméni motivovat, vytvareni dobrych mezilidskych vztahti) a na horizontalni ose
pak zaméfeni manazera na vykon/produkci (schopnost rozdélovani ukolt ve skuping,
planovani, pfiprava pracovniho procesu atd.). Kazda osa ma stupnici od 1 do 9, jez
vyjadifuje vzestupné zvySujici se miru manazerova zajmu. Schéma tzv. manazerské
miizky vznikd v moment€, kdy vz4jemné protneme vyse uvedené hodnoty, viz pfiloha 2
(Molek, 2019).

V miizce je tak umisténo nasledujicich pét styli vedeni manazera, které jsou
oznacovany jak slovné, tak Ciseln€ podle jejich polohy v mfizce.

1,1 Znazorfiyje tzv. ,,volny prubéh®, kdy se vedouci stara prevazné sam o sebe, a naopak
vykonu a lidem vénuje minimalni pozornost (Molek, 2019).

1,9 Predstavuje tzv. ,,venkovsky klub“. Manazerova pozornost je zacilena predevsim na
lidi. Jeho cilem je utvaret pratelskou atmosféru, vyhovujici pracovni podminky a
prostiedi, pfi CemZz muze byt ochoten obétovat pozadavky na pracovni vysledky
(Smolova, 2018).

5,5 Styl vedeni nazyvany stfedni cesta nebo kompromisni vedeni je charakteristicky tim,
Ze manazer projevuje stfedni zajem jak o lidi, tak o vykonnost a produkci. Tento typ
manazera se snazi dosahnout rovnovahy mezi udrzovanim dobrych pracovnich vztaht a
plnénim pracovnich ukold. Lze ho povaZovat za primémého vedouciho pracovnika
(Plevova et al., 2012).

9,1 Predstavuje autokratického vedouciho pracovnika, ktery se zaméfuje predev§im na
vykonnost a dava do pozadi mezilidské vztahy. Tento styl vedeni Ize najit pod pojmem

autoritativni styl vedeni (Molek, 2019).
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9,9 Tento styl vedeni je nazyvan ,,tymovym vedenim® a je typicky maximalni pozornosti
vénovanou fizeni sluzeb, ale také plnéni tkolld. Je oznaCovan za nejefektivngjsi styl

vedeni (Kilikova, 2013).

1.3.2 Koucovani

Pojmy koucovani, koucing ¢i koucink je oznaovan soubor metod pouzivanych
k taktnimu a ohleduplnému ovliviiovani lidi (Klimova a Brabcova, 2019). VSechny tfi
pojmy pochazeji z anglického slova coaching. Hlavnimi aktéry koucinku jsou kouc
(profesionalni externista ¢i manazer) a jim koucovany clovék (pracovnik, skupina
pracovnika).

Koucovani byva vyuzivano k rozvoji a vedeni lidi a tim ke zlepSovani pracovni
vykonnosti. Dale se koucink vyuZziva také jako metoda vzdé€lavani pracovnikii na
pracovisti (Dankova, 2015). Koucovani 1ze definovat jako metodu vedouci k uvolnéni
potencialu clovéka, coz mu umozni maximalizovat jeho vykon. Koucovani spi§ nez by
nécemu ucilo, pomaha ucit se (Whitmore, 2019). KoucCovani lze také popsat jako
rozhovor mezi kouem a klientem, ktery ma klientovi pomoci nastavit si a dosdhnout
kyzeného cile. Kou¢ je v pribéhu kouCovani klientovi napomocny. Pomaha mu
napt. vidét danou problematiku z rGznych uhli pohledu a tim klienta posouvat vpied.
Povzbuzuje ho, motivuje, diskutuje s nim a poméaha mu ujasnit si, co vlastné chce, a je
mu oporou. V pribéhu koucovani nachazi skryté schopnosti klienta a rozviji jeho talent
(Wood, 2012).

Manazefi vyuZzivajici kouCovani jako styl vedeni svych pracovnikii omezuji
direktivitu formalni moci ve prospéch duveéry ve schopnosti podfizenych, delegovani
odpovédnosti a spoluprace. Manazefi tak postupné opoustéji roli zadavatele ukolu a
stavaji se spise instruktory, pravodci ¢i rovnocennymi partnery (Cipro, 2015).

Mezi metody koucovani patfi napt. metoda GROW, metoda ADAPT a metoda
SMARTER aj.

Metoda GROW piedstavuje model, ktery se déli na Ctyfi odli§né oblasti. Kazdé
pismeno v nazvu metody piedstavuje jednu z oblasti, na kterou se ma kou¢ zaméfit:
G-Goals (cile), R-reality (realita), O-options (moznosti), W-will (vile). Rozhovor mezi
kouCem a kouCovanym je zalozeny na pokladani otevienych otazek, které v presném
pofadi a sledu vedou od cile k realizaci. S otevienymi otazkami se pracuje, nebot’ nuti

koucovaného k premysleni o odpovédich (Whitmore, 2019).
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Dalsi vyuzivanou metodou je metoda ADAPT. Tato metoda nastifiuje posloupnost
jednotlivych kroka, které by mél kou¢ s kouCovanym prochazet. A-assess current
performance (analyzovat soucasnou vykonost), D-develop a plan (dat dohromady plan),
A-act on the plan (aktivizovat plan), P-progress check (pravidelné kontrolovat pokrok),
T-tell and ask (zavérecna diskuze o pokroku, navrzeni dalSich postupti). Cilem metody je
zvySeni a tprava vykonnosti koucovaného ¢i vyfeseni jeho problému (Birch, 2005).

Metoda SMARTER je zacilena na spravné definovani cilt v Zivoté koucovaného.
Podle této metody by cil mél byt S-specific (specificky), M-measurable (méfitelny),
A-chievable (dosazitelny), R-realistic (redlny), T-timed (terminovany), E-evaluable

(hodnotitelny) a R-reevaluable (opakované hodnotitelny) (Cipro, 2015).

1.3.3 Mentoring

Pojem mentoring se do Ceského jazyka pieklada jako mentorovani, mentorstvi.
Mentorstvi je Casto vnimano jako klicova kompetence a dovednost vyzadovana od
oSetfovatelské profese a vedeni (Goncalves, 2018).

Jedna se o proces, béhem kterého vyskolena a zkuSen¢jsi osoba, tzv. mentor, pomaha
méné zkuSené osobé (mentee) a béhem tohoto procesu ji predava své znalosti a zkuSenosti
(Spirudova, 2015). Mentor je jakymsi , privodcem Zivota“. V ofetfovatelstvi se mize
jednat o proces probihajici mezi zkuSenou sestrou — sestrou mentorkou — a nové
nastupujici sestrou ¢i studentkou osetfovatelstvi. Mentoring by mél byt zalozeny na
vzajemném respektu a shodé€ tykajicich se spolecnych zajmia a hodnot ve formalnim i
neformalnim prostiedi. Z toho divodu ma mentorovany obvykle pravo zvolit si svého
mentora z fad zkusSenych a respektovanych spolupracovnikd, jiz jsou odborniky ve svém
oboru (Bartak, 2021). Mentoti poskytuji odborné vedeni, praktické rady a trvalou
podporu mentorovanému, a to tak dlouho, dokud je mentorovany potiebuje (Armstrong
a Taylor, 2015). Mentory lze povazovat za pruvodce, hodnotitele, ochrance, vzory nebo
zprosttedkovatele. Mentoring je mozné povazovat za jeden z nejvyznamnéjSich
prostiedkd napomahajici k osobnimu rozvoji zaméstnance, ke zlepseni jeho dovednosti a
kariérnimu rozvoji. Mentor by se mél v ramci své Cinnosti zejména zaméfit pfi praci
s mentorovanym na podporu jeho vlastni aktivity a osobniho rozvoje. Nemél by
zapomenout ani na jeho povzbuzovani, poskytnuti zpétné vazby a hodnoceni ¢innosti

mentorovaného (Spirudova, 2015).

25



1.4 Pracovni motivace a stimulace

Motivace zaméstnancii je nesmirn¢€ dualezitou soucasti prace manazert. Pokud
manazer vi, jak motivaci spravné vyuzivat, dokaze z ni Cerpat spousty benefiti. Mezi
nejvetsi pozitivni benefity patii napfiklad zlepSeni pracovni moralky zaméstnancti nebo
jejich vétsi motivovanost k odvadéni jejich prace. Je proto potieba, aby se manazefi
naucili, jak efektivné své podiizené motivovat, a tedy jak spravné pouzivat nastroje
finan¢ni/nefinancni a pozitivni/negativni motivace (Urban, 2017). Podle Zitkové se od
vedoucich pracovnikit ocekavd, Ze oni sami budou motivovdni k tomu, aby motivovali
i své podrizené (Zitkova, 2015, s 103).

Pojem motivace pochazi z latinského slova ,,movere, coz v piekladu znamena
hybati, pohybovati. Je charakterizovana jako psychologicky proces, ovliviiujici vnitini
pohnutky, tzv. motivy, které usmériiuji chovani ¢lovéka (Kilikova, 2013).

Motiv je tedy vnitini pohnutka, sila, kterd vede k aktivizaci, orientaci a udrzeni lidské
¢innosti. Jedna se o prvotni impulz motivace k ur¢itému chovani. Spoustéfem motivace
jedinci mohou byt rizné stimuly, které se mohou na zakladé jeho potfeb ménit
(Plevova et al., 2012).

Pod pojmem stimulace rozumime pobidky, podnéty, které maji vliv na motivaci
jednotlivca a tim 1 na jejich nasledné jednani. Stimul mize pasobit na jednotlivce tak, ze
bud’ jeho chovani a jednani povzbudi, nebo naopak potlaci. Pokud ma mit stimul
pozadovany ucinek, musi jednoznac¢né byt ve shodé s motivatnim profilem daného
jedince a zaroven 1 se situaci, v niz se tento jedinec nachazi (Klimova a Brabcova, 2019).

Stimulaci k praci lze charakterizovat jako zamérné a cilevédomé ovliviiovani
pracovni motivace pracovnikii (Pauknerova et al., 2012, s. 221). Nelze tedy opomenout,
ze stimulace ma nesporny vliv na pracovni ochotu kazdého jedince. Ovliviiovani muze
byt zacileno bud’ na posileni budouciho uspéchu (odmeéna, pochvala), ¢i na upozornéni
na nebezpeci tykajici se pripadného neuspéchu a z néj vyplyvajicich negativnich nasledku
(sankce, trest). Stimulace pracovnikd je povaZzovana za nezbytnou soucast prace
manazerl a jejim zakladnim predpokladem je manazerova velmi dobra znalost
jednotlivych €lent pracovni skupiny. Ta je nezbytna k tomu, aby uplatiioval stimulacni
podnéty ve shodé s potiebami a celkovym motivacnim profilem jednotlivych pracovniku
(Pauknerova et al., 2012).

Pracovni motivace predstavuje urcity aspekt motivace lidského chovani, jenz je
spojen s vykonem pracovni ¢innosti. Jedna se o vyjadfeni toho, jak jedinec pfistupuje

k praci, jak plni své pracovni povinnosti a celkové je vyjadifenim jeho pracovni ochoty
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(Lorencové, 2012). Byva optimalni v momenté, kdy je osobni zaméfeni pracovnika, jeho
potieb a zajmu ve shodé se zajmy, naroky a vytyCenymi cili jeho zaméstnavatele
(Pauknerova et al., 2012).

Pro ucinnou pracovni motivaci kazdého zameéstnance k vykonu jeho prace a
k dosazeni zadouciho stavu jim odvedené prace je nutna znalost jeho osobnich motivi
souvisejicich s jeho chovanim a naslednym pocinanim. Mezi podstatné urCujici prvky
vztahujici se k motivaci zaméstnanctu se bezesporu fadi jejich pracovni naplii (pravomoc,
pracovni povinnosti), dale pracovni podminky (bezpecnost prace, doba vykonu prace a
prostiedi) a nelze opomenout ani pracovni vztahy mezi zaméstnanci (pracovni kolektivy)
(Sikyt, 2016).

Pracovni motivace se déli jak na motivaci vnitini, tak i vnéjsi. Otazkou je, co se radi
pod jednotlivé typy motivace. S vnitfni motivaci se setkame u jedince v okamziku, kdy
mu poskytuje i pfiméfeny pocit autonomie. V rdmci vnitini motivace je také nutné
zohlednit, ze je pro kazdého jedince dulezité, kdyz ma moznost pouzivat a rozvijet své
schopnosti a znalosti, které mu mohou pomoci dosahnout jeho vysnéného pracovniho
cile. Lze ji tedy popsat jako druh motivace, kterda vyplyva zprace samotné
(Armstrong a Taylor, 2015).

Manazefi nesmgji také ale zapominat na opatfeni pii motivaci zaméstnanct, ktera
vyplyvaji zvnéj§i motivace. Z téchto opatfeni je nutné zminit jak odmény,
napf. pochvala, zvySeni mzdy, tak nesmi byt opomenuty ani tresty, napf. vyjadieni
kritiky, snizeni vykonnostni slozky platu aj. (Kilikova, 2013).

V této souvislosti je nutné zdiraznit, ze vnitini motivatory jsou dulezitéjsi, nebot’
budou mit patrné trvalejsi a vyraznéjsi u€inek, a to hlavné proto, ze jsou soucasti védomi
lidi ajejich pracovni Cinnosti. Tyto vnitini motivatory nejsou lidem z vnéj§ku podsouvany
jako napft. pobidkové odmény na rozdil od vnéjSich motivatord, jejichz efekt sice muze
pusobit na jedince okamzité a vyraznéji, ale nemusi mit dlouhodoby ucinek (Armstrong
a Taylor, 2015).

Pisobenim vnitini a vn€j§i motivace na jedince se zabyvaji jednotlivé teorie

motivace.

1.4.1 Vybrané teorie motivace
Teorie motivace nam umoziuji pochopit, jak docilit zadouciho souladu mezi

vnitfnimi motivy zameéstnanci a vn&j§imi stimuly organizace. Jinak feCeno jakymi
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nastroji je vhodné stimulovat podfizené k vykonani predem domluvené prace a
dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016).

Jiz tecti filozofové, ktefi vychazeli hlavné z hedonistického uceni, se snazili
pochopit a rozpoznat vnitini motivaci jedincl. Podle jejich nazoru je hlavni hybnou silou
pro chovani kazdého jedince jeho potéSeni a slast. Této mySlence se vice vénovali ve
svych dilech i filozofové John Locke a Jeremy Bentham v 17. a 18. stoleti. Dal se
rozvijely dalsi navazujici teorie tykajici se motivace. Na pocatku 20. stoleti se objevila
teorie instrumentality. Nasledné v poloving 20. stoleti zaCaly byt aplikovany motivacni
teorie zaméfené na obsah (teorie potieb) a pozdéji ve 20. stoleti jesté teorie zamétfené na
proces (Armstrong a Taylor, 2015).

Tvrzeni, ze ¢lovék pracuje pouze pro penize, a proto je potrestani a odmeéna brana
jako nejlepsi prostfedek vedouci k tomu, aby lidé jednali pfesné podle pozadovaného
zpusobu, vychazi z teorie instrumentality, ktera je nazyvana politikou cukru a bice.
(Molek, 2019).

Mezi dalsi teorie, které se zabyvaji rozpozndnim pii¢in motivace, je napf.
Maslowova hierarchie lidskych potieb, Herzbergerova dvoufaktorova teorie ¢i
McClellandova teorie potieby uspéchu. Dulezité jsou i teorie, které se vénuji procesu.
Mezi tyto teorie se fadi teorie ocekéavani, teorie spravedlivé odmény, teorie zesilenych
vjemu nebo teorie X a Y (Blazek, 2014). Kromé vySe zminénych teorii existuji i jiné
teorie zabyvajici se motivaci. V diplomové praci budou vSak pro nazornost uvedeny jen

nékteré z nich.

1.4.1.1 Motivacni teorie zamérené na obsah

Mezi nejdulezitéjsi motivacni teorie se fadi Maslowova hierarchie lidskych potieb.
Jeji autor psycholog Abraham H. Maslow vychazel z presvédcCeni, ze potreby Clovéka
jsou zdroje jeho zakladnich motivt a jeho chovani (Kilikova, 2013). Podle jeho nazoru je
kazdy jedinec motivovan, aby si uspokojoval své potieby, a to od zakladnich az po
komplexni psychologické potieby (Maslow, 2021). Prohlasoval, ze jedinci, pokud maji
uspokojeny nizsi potieby, pak touzi uspokojovat i vyssi potieby. Dominantni potfebou se
stava pravé ta potreba, ktera je v zivoté jedince nenaplnéna. Pravé tato dominantni
potfeba je brana jako elementarni motivator jednani kazdého jedince (Armstrong
a Taylor, 2015). Prace Maslowa predevsim pfispéla k poznani, ze lidé jsou motivovani
mnoha rozliénymi potfebami, nejen tedy financni odménou (Marquis a Huston, 2017).

Podle Maslowa lze lidské potreby rozclenit do péti hierarchicky uspotadanych skupin.
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V prvni nejnize polozené skupiné jsou potieby fyziologické, nasleduje skupina zahrnujici
potieby jistoty a bezpeci, v dalsi skupin€ je potieba sounalezitosti, nasleduje skupina
obsahujici potfeby uznani a ocenéni a v posledni paté skupin€ jsou potieby seberealizace
(Maslow, 2021).

Mezi fyziologické potteby, které souviseji s pracovni motivaci v organizacich, patii
zejména potieba spravedlivé odmény za préaci, vhodné pracovni podminky (napf.
klimatické, hygienické aj.) (Blazek, 2014). Ve druhé skupiné¢ ve vySe zminéné
Maslowové pyramidé potieb je uvedena potreba jistoty a bezpeci. V pracovnim prostiedi
je nutné, aby se Clovek citil bezpecné pii vykonu své prace. Dilezité je zminit i jistotu
prace (Urban, 2017). Nasledyjici skupina potieb tykajici se sounalezitosti je
uspokojovana na pracovisti zejména pratelskymi vztahy. Na uspokojeni téchto potieb
maji vliv 1 neformalni mezilidské vztahy (Blazek, 2014). Lidé ale na svém pracovisti také
potiebuji citit tictu a uznani své prace. Je pro n¢ dualezité, kdyz si jejich prace ostatni lidé
vazi a oni sami sebe kladné hodnoti (Pilafova, 2016). Pod potiebu seberealizace se mize
také zaradit potieba jedince ziskavat nové znalosti, zkuSenosti, dovednosti a zarovei tyto
schopnosti mit moznost uplatnit (Urban, 2017).

Vyse zminéné potieby z prvnich ¢ty skupin oznacujeme jako deficitni potieby, u
kterych mize jedinec dosahnout jejich uspokojeni. Toto ovSem neplati pro potieby
tykajici se seberealizace. Tyto potieby nelze zcela naplnit, nebot’ s uspokojovanim se
zvySuje jejich intenzita (Blazek, 2014).

S motivacnimi teoriemi je také spjat americky psycholog Frederick Herzberg (1993),
ktery je autorem dvoufaktorové neboli motivacné-hygienické teorie, jez vznikla na
zakladé jeho zkoumani piicin spokojenosti a nespokojenosti s vykonem prace.
Vysledkem jeho studie bylo stanoveni a nasledné rozdé€leni faktort, které maji vliv na
spokojenost ¢i na nespokojenost lidi s jejich praci, na dvé skupiny. Rozdélil je na
tzv. motivacni faktory (motivatory) a faktory hygienické (Armstrong a Taylor, 2015).

Zjistil, Ze jedinci v praci vlivem motivatoru (satisfaktorti) pracuji s veétsi snahou a
pili. Tento druh motivatora je pevné spjat s vykonavanou pracovni ¢innosti a jeji evaluaci.
Je zde patrny dilezity motivacni vliv (Blazek, 2014). Motivatorim je nezbytné prisoudit
1 to, ze svym vlivem na pracovniky vyvolavaji jejich vySsi pracovni usili a stim
souvisejici 1 uspokojeni z prace (Urban, 2017).

Faktory hygienické (dissatisfaktory) se poji s podminkami vyskytujicimi se na
jednotlivych pracovistich. Tyto faktory na rozdil od motivatori nemaji vliv na motivaci

pracovnikd. Lidé jsou v praci nespokojeni, pokud na jejich pracovisti faktory hygienické
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chybgji. Netykaji se prace samotné, nybrz pracovnich podminek, ve kterych lidé pracuji
(Urban, 2017). Razen je mezi né& plat, zamé&stnanecké vyhody, pracovni podminky,
zpusob fizeni, vztahy, status, kladné pracovni podminky apod. Ackoli hygienické faktory
pracovnika samy o sob€ nemotivuji, jsou potfebné k vytvoreni prostredi, které pracovnika

podnécuje k tomu, aby preSel na potieby vyssi urovné (Marquis a Huston, 2017).

1.4.1.2 Teorie zamérené na motivacni proces

Teorii ocekavani predstavil Victor H. Vroom. Teorie je zalozena na predpokladu, ze
se Cloveék chova uritym zpasobem na zakladé svého presvédCeni. Jestlize je jedinec
presvédCeny o dosazitelnosti a atraktivnosti cile a zptusobu cesty k vysledku, pak u ngj
nastupuje motivace smétujici k dosazeni vytyCeného cile (Dolezal et al., 2016). Podle
teorie o¢ekavani existuji tf1 proménné, mezi které jsou zarazeny valence, ocekavani a
instrumentalita. Podle Vrooma se sila motivace rovna soucinu valence, oCekavani a
instrumentality. Valence oznacuje subjektivné vnimanou hodnotu cile, ocekavani
znazorfiuje subjektivné vnimanou pravdépodobnost dosazeni cile a instrumentalita
predstavuje aktivitu, jejimz prostifednictvim ma byt dosazen stanoveny cil (Blazek, 2014).
V piipadé toho, ze by byla n¢jaka hodnota proménné rovna nule, pak je vysledkem nula,
coz znamena, ze jedinec nema zadnou motivaci (McGrath a Bates, 2015). Jinak feceno
motivace je u¢inna a dostateCna pouze za predpokladu, ze si je pracovnik jisty, ze zadany
ukol zvladne. K dosazeni vysledku musi mit jedinec kladnou valenci a také musi byt
zajisténo, ze prostiednictvim dosazeni jednoho vysledku (splnéni ukolu) bude dosazeno
vysledku druhého (ohodnoceni) (Jarosova et al., 2016).

Predstavitelem teorie spravedlnosti je profesor J. S. Adams. Tato teorie vychazi
z presvédCeni, ze lidé jsou motivované§i v pfipadé, ze se snimi zachazi slusné
a spravedliveé. V opacném pripadé jsou demotivovani (Adams, 1965). Je zcela ptirozené,
ze se lidé mezi sebou porovnavaji, a tak i sdm pracovnik se srovnava v organizaci
s ostatnimi. VétSinou se jedna o srovnavani osobniho vkladu do prace (Cas, Gsili, loajalita)
s jeho efektem (odména, jistota, status, kariéra) (Jarosova et al., 2016). Na pracovistich
je mozné se setkat s nespokojenym zameéstnancem, ktery ma pocit, ze jeho usili
vynalozené v praci neodpovida jeho zisku, nebo citi nespravedlnost v oblasti hodnoceni
v porovnani s ostatnimi spolupracovniky. Tato situace muize vést ke snizeni produktivity
jeho prace (Pilafova, 2016). Zaméstnanec se s nerovnosti obvykle vypotradava pomoci
snizeni vlastnich vkladi do prace (prace odpovida vysi mzdy) nebo pomoci navyseni

vlastnich vkladd (upozornéni na sebe). Pracovnik se téz muze pokusit o snizeni ziskl
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ostatnich (intriky, pomluvy apod.) nebo unikd ze situace (podani vypovédi, zvysena
nemocnost) (Molek, 2019). Dalsim zptusobem vyporadavani se s nespravedlnosti
v organizaci je racionalizace situace a zména vztahového ramce (srovnavani s jinymi
lidmi) (Pilafova, 2016).

Pracovnik také muze pocitovat tzv. pozitivni nespravedlnost, ktera miZe nastat
v momenté€, kdy je na tom pracovnik 1épe, nez si zaslouzi. Pozitivni nespravedlnost muze
byt provazena pocitem viny a navySenim usili sméfujictho k vyrovnani poméru
v nerovnovaze (JaroSova et al., 2016). S pozitivni nespravedlnosti se zaméstnanec muze
vyporadavat také pomoci presvédCeni sebe sama o svych vétSich zasluhach nebo
prostfednictvim zadosti o zvySeni odmén pro ostatni (Pilatova, 2016).

Zavérem je nutné podotknout, Ze manazeti by se neméli upinat pouze na jednu teorii
motivace a tu pak v praxi pouZzivat. Naopak je vhodnéjsi pracovat se v§emi a piizpusobit

je potfebam organizace (Dolezal et al., 2016).

1.4.2 Zadkladni nastroje motivace

Neni zadnou novinkou, ze zdravotnictvi se jiz del§i dobu potyka s nedostatkem
pracovnich sil, a to pfedev§im s nedostatkem sester. Dulezitym a vyznamnym ukolem
vedoucich pracovnikll je zvySovat spokojenost nejenom pacientd, ale i zaméstnancu.
Otazky pracovni spokojenosti souviseji s motivaci a uspokojovanim potieb zaméstnanca
za ucelem volby vhodnych stimula¢nich nastroju (Jankelova a Moricova, 2017).

Nastroje motivace jsou instrumentaria, jez jsou manazerovi k dispozici k motivovani
jeho podfizenych. Manazefi by tato instrumentaria meli pouzivat tak, aby dosahovali co
nejvyssi motivacni sily pfi minimalizaci nakladt (Blazek, 2014). Za jejich cil je
povazovana stabilizace dostateCného poctu personalu, jeho udrzeni a dalsi rozvoj za
ucelem dosahovani stanovenych cili organizace (Jankelova a Moricova, 2017).

Nastroji motivace existuje cela fada, kazdy z nich ma své moznosti a ucinky, za
skuteéné efektivni je pak povazovana jejich kombinace (Bednaf et al., 2013). Casto se
setkdvame s tim, ze manazefi predev§im pouzivaji pochvalu, kritiku a odménovani jako
nastroj motivace (Plevova et al., 2012). Dale se muzeme také setkat s vyuzivanim sankci,
tedy hrozeb urcitého trestu. V pfipadé pochvaly a odmény hovofime o motivaci pozitivni
a v pripadé kritiky a sankci o motivaci negativni (Urban, 2017).

Pochvala, a¢ se to nemusi zdat, je povazovana za zaklad Uspé$né motivace
zaméstnancu. Jedna se o nejjednodussi, a pfitom nejucinnéjsi prostiedek motivace

(Bednar et al., 2013). Je Skoda, ze vedouci pracovnici v praxi Casto na pochvalu
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zapominaji a nevénuji svou pozornost tomu, ze jejich spolupracovnici musi resit naro¢né
situace a hledat nejvhodnéjsi moznosti k jejich efektivnimu zvladnuti. Je nezbytné, aby
kazdy vedouci pracovnik si pozorn€ v§imal ¢innosti svych zaméstnanci a patfi¢né jejich
snahu ocerioval (Plevova et al., 2012). Pochvala by meéla byt jasna, srozumitelna,
pochopitelna, pfima a oteviena (Bednaf et al., 2013).

Kromé pochvaly jako pozitivni nastroj motivace pusobi také zajimava prace,
bezpecné pracovni prostiedi, podpora pfi vzdélavani, pratelské prostfedi na pracovisti
nebo soudrznost pracovniho tymu. Vyse uvedené prostiedky motivace l1ze oznacit jako
nastroje motivace nefinan¢niho charakteru (Hekelova, 2012).

Dal§im vyznamnym motivaénim nastrojem slouzici k motivovani a usmériiovani
vykonu pracovnikt je konstruktivni kritika. Vedouci pracovnik mize prostfednictvim
kritiky jako nastroje negativni motivace poukazat na nevhodny postup pifi ¢innosti
podiizeného. Zaroven by tato adresna kritika méla povzbudit zaméstnance s cilem
zlepSeni kvality jeho prace. Pro zaméstnance byva kritika od vedouciho pracovnika
nepiijemnou zalezitosti, a proto by mél kazdy vedouci pracovnik pfistupovat k danému
zaméstnanci v souladu s moralnimi a etickymi normami (Plevova et al., 2012). Je nutné
zduraznit, ze kdyz vedouci pracovnik pouzije kritiku vuci praci ¢i chovani svého
zaméstnance, mél by splnit podminky pouziti kritiky, kterymi jsou adresnost a
konkrétnost. Kritika by se neméla tykat osoby daného pracovnika, ale pouze jeho ¢innosti
¢i chovani. Formulovana by méla byt pfijatelnym a distojnym tonem a méla by probihat
mezi ¢tyfma o¢ima (Bélohlavek, 2016).

Mezi dal§i nastroje negativni motivace patii 1 sankce. Pod pojmem sankce se
vétSinou rozumi nepfiznani odmeény ¢i jeji snizeni, a to napt. z divodu, kdy zaméstnanec
nevykona svij ukol fadn€ a v€as. Sankce muzeme délit na hmotné i nehmotné (Urban,
2017). Mezi nehmotnou sankci lze zafadit i kritiku. Posléze se pfechazi k pokarani, ke
snizeni prémii, piefazeni na jiné pracoviste, vytykacimu dopisu, pokuté nebo k ukonceni
pracovniho poméru (Bélohlavek, 2016).

Za 0cinngjsi je povazovana pozitivni motivace nez negativni. Na druhou stranu se
nelze sankcim pii motivaci pracovniku zcela vyhnout. Na rozdil od odmén je vyuzivame
v momentg, kdy chceme zamezit ur€itému nezadoucimu jednani jedince (Urban, 2017).

Na zavér je nutné podotknout, ze pokud vedouci pracovnik ma zajem na efektivni
motivaci svych spolupracovnikli, mél by umét dobfe pouzivat kombinaci riznych typu

motivacnich nastrojd, a to s piihlédnutim k dané situaci, konkrétni motivacni strukture
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daného podiizeného a mél by zaroven zohlednit i teoretické zasady souvisejici s motivaci

(Blazek, 2014).

1.4.2.1 Odmeériovani jako zdroj motivace

Pokud jde o definovani pracovni €innosti, musime na tuto ¢innost nahlizet jako na
motivovanou ¢innost zaméstnance, ktery vykonava svou praci s presvédCenim, ze jeho
dobry pracovni vykon bude ocenén, coz mu nasledné umozni uspokojit jeho potieby.
Praveé uspokojeni jeho potieb l1ze vnimat jako jeho odmeénu, kterou dostava na zakladé
své ¢innosti (Urban, 2017).

Odmeénovani je tedy také fazeno mezi motivacni nastroje. V ramci téchto nastroju je
zvyraznéna role finan¢ni motivace, které je pripisovan nejvétsi vliv (Klimova a Brabcova,
2019). V soucasné dobé€ je vSeobecné vnimano, ze prioritnim motivem prace je plat
(zakladni plat, odmény, bonusy aj.) a jeho ruzné formy (Blazek, 2014). V modernim
fizeni lidskych zdroji nevnimame plat, mzdu, popi. jiné formy penézni odmeény jako
jedinou odménu zaméstnancud. Jako odménu lze naopak vnimat v podstaté vse, co je pro
zameéstnance piijemné (uspokojuje urcitou jeho potrebu), a pracovnik je tak motivovan
urcitou ¢innost vykonavat (Urban, 2017).

Kdyby manazefti stavéli motivaci svych podfizenych vylucné na ekonomickych
prostiedcich, pfipravili by se tim o moznost své podfizené skutecné ucinné motivovat
a podporovat je v jejich praci. Proto se ve stile vice organizacich uplatiiuji snahy
o podporu pravé nefinanénich nastroji motivovani zaméstnanct (Bednar et al., 2013).
Odmény mizeme rozdélit na odmény hmotné (finan¢ni) a odmény nehmotné (nefinan¢ni)
(Klimova a Brabcova, 2019).

Mezi hmotné odmény patii finanéni odmény jako napi. zakladni mzda a plat,
ptiplatky za presCasy nebo bonusy. Dale 1ze mezi hmotné odmény zaradit nepfimé
(naturalni) odmény, napt. piispévky na dichodové pripojisténi ¢i dovolenou, vlastni
parkovaci misto, nabidka matetské Skoly v areadlu organizace, nadstandardni vybaveni
pracoviste a jiné vyhody urcené pro zaméstnance (Konecny et al., 2019).

Zameéstnavatel miize vyuzivat k motivaci zaméstnancti i nehmotné odmeény, kterymi
mohou byt ve zdravotnickych zafizenich napf. ocenéni nejlepSiho tymu nebo sestry
mesice, podekovani za dobie odvedenou praci nebo pisemné ocenéni konkrétniho jedince
(Kilikova, 2013). Mezi nehmotné odmény se muze jesté zaradit podpora pii odborném
rozvoji jedince, dale rozsifeni jeho pravomoci a s tim souvisejici odpovédnosti, moznost

spolurozhodovat o dilezitych otazkach souvisejicich s chodem pracovisté aj. (Konecny
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et al., 2019). Jedna se vlastné o odmény uspokojujici potieby jedince, které nelze
saturovat penézi (Urban, 2017). Pokud ma byt systém odménovani ucinny, mély by byt

jak hmotné, tak i nehmotné odmény kombinovany (Bednar et al., 2013).

1.4.3 Motivacni program

Motivaéni program lze povazovat za systém prace s lidmi, jehoz soucasti jsou
nejruzn€jsi nastroje stimulace jedinca, a jako takovy zptsobuje zmény v jejich motivaci
(Plevovaetal., 2012). Je nezbytné, aby byl ptizpisobeny organizacni kultufe, moznostem
organizace a v neposledni fadé musi spliiovat zasadu individualniho motivacniho
pfistupu, nikoli celoplosného pusobeni motivacnich faktora (Kilikova, 2013). Za cil
motivacnitho programu je povazovano aktivni ovliviiovani pracovniho vykonu
a vytvoreni ¢i upevnéni pozitivniho vztahu vSech zameéstnanci k dané organizaci. Pro
zaméstnavatele je pfinosné, pokud jeho zaméstnanci jsou vi¢i nému loajalni a sdileji se
zaméstnavatelem stejné cile (Dvorakova et al., 2012). Motivacni program ma zaroven za
ukol zvySovat spokojenost zaméstnancii organizace a stabilizovat zameéstnance neboli
snizit jejich fluktuaci (Kocianova, 2010).

Pfi sestavovani motivatniho programu je v prvni fadé nezbytné vymezeni
potencialnich stimulacnich prostfedkli a stanoveni kratkodobych a dlouhodobych cilt
programu. Nepostradatelna je charakteristika soucasné vykonnosti zaméstnancii se
stanovenim aktualnich problému (Kilikova, 2013). Dalsim velmi dilezitym krokem je
analyza motivacniho profilu jednotlivych zaméstnanct, nebot’ kazdého jedince motivuje
néco jiného. Na motivaci jedince ma vliv jeho osobnost a individualni cile a potteby, jez
vychazeji z jeho osobniho nastaveni (Kocianova, 2012). Dale je nezbytné navrzeni
vlastniho motivacniho programu skladajiciho se zvybéru konkrétnich postupt
a konkrétnich podminek stimulace. Nakonec dojde k seznameni zaméstnanci s
motivacnim programem (Kilikova, 2013). V prub&hu sestavovani motivacniho programu
se musi respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci jedinct (Kocianova, 2012).
Cilem tvorby motivacniho programu je spojit hmotné a nehmotné stimulacni prostredky
(Vorosova a Zrubcova, 2018). Protoze se potieby organizaci a jejich pracovniki vyvijeji

a meéni, je nutné motivacni programy prubézné modifikovat (Mikulastik, 2015).

1.5 Pracovni tym
V praxi se setkavame s riznymi podobami pracovni ¢innosti zaméstnanct. Jedinec
muze bud pracovat samostatné Ci soubézné s ostatnimi ve skupiné€, nebo naopak

v soucinnosti s ostatnimi jedinci pii praci v tymu (Bednaf et al., 2013). Ve zdravotnictvi
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se nelze obejit bez spoluprace s dalSimi jedinci, nebot zdravotnickd praxe vzdy
vyzadovala kooperaci celé fady odbornikd. Jde o tzv. multidisciplinarni, interdisciplinarni
péci (Venglarova et al., 2011). Pracovni tym lze charakterizovat jako organizovanou
skupinu lidi, do niz byli vybrani takovi spolupracovnici, ktefi se mohou navzajem
dopliiovat a jejichz znalosti a praxe na sebe navazuji (Lojda, 2011). Prace v tymech je
zalozena na vzajemné spolupraci s cilem dosahnout urcitého nadrazeného cile. Mohou
mit kratkou zivotnost Ci existovat neomezené€ dlouhou dobu (Sullivan, 2012). Jednotlivi
Clenové tymu se schazeji za GCelem diskuzi, planovani, feSeni problémi a spolecné se
zamé&tuji na dosahovani cilti a vysledkd. Ugel, praci a cile tymu uréuje leader spoleéné
s jednotlivymi ¢leny tymua (Winter a Thomas, 2018).

Nezbytnym zakladem pro efektivni fungovani tymu je vzajemnd rovnopravnost
jednotlivych ¢lent tymu. Kazdy ¢len tymu ma jasn€ vymezenou roli a zodpovédnosti
(Pilafova, 2016). Dale je pro efektivni fungovani tymu potfebna dobra psychologicka
atmosféra na pracovisti, zralost a kooperace skupiny a v neposledni fade¢ velice zalezi i na
stylu fizeni tymu ze strany vedouciho pracovnika (Brabcova, 2015). Efektivni vedouci
tymu ulehcuji, vedou a koordinuji ¢innosti jednotlivych ¢lentd tymu (WHO, 2012). Velky
diraz je také kladen na plnohodnotnou tymovou komunikaci, souhru mezi ¢leny tymu
a vysokou miru motivovanosti, jez jsou nezbytnymi predpoklady k dosazeni spolecného
cile. Jednotlivi ¢lenové tymu jsou si védomi vzajemné zavislosti jeden na druhém, pokud
chtéji uspét (Bednar et al., 2013).

Mezi charakteristiky tispésného tymu lze zafadit sdilené cile a sdilené cesty. Dulezité
je rozdeleni roli v tymu, ptfi€emz si jednotlivci postupné hledaji své specifické a do jisté
miry autonomni role. Finalni charakteristikou jsou 1 moznosti rozvoje, nebot’ kvalitni tym
je dynamicky, rozviji se a uci se ze svych vysledkii a umoziuje svym ¢lenim osobni
rozvoj (Plaminek, 2018).

Ve zdravotnictvi se ale zatim setkavame spise s mezioborovou kooperaci pracovnikia
prostfednictvim skupinové prace (Venglarova et al.,, 2011). Za zakladni rozdil mezi
skupinou a tymem je povazovan stupenn propojenosti mezi jejich jednotlivymi Cleny
(Winter a Thomas, 2018). V pracovni skupiné jednotlivci pracuji individualné, zatimco
v tymu jednotlivi clenové navzajem spolupracuji pii plnéni pracovnich ukola. Dalsi rozdil
je spatfovan v zadavani ukolu. V pracovni skupiné je to jeji vedouci, ktery ptidéluje
ukoly, a ¢lenové skupiny je pfijimaji a realizuji. Naopak v tymu ukoly vznikaji a

jednotlivi Clenové se aktivné podileji na jejich plnéni. Zavérem je jesté nutné zminit, ze
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v pracovni skupiné maji zaméstnanci presné definované pracovni pozice, zatimco v tymu

jsou pozice zastupitelné (Venglarova et al., 2011).

1.5.1 Zdravotnicky (oSetiovatelsky) tym

Organizacéni utvary, kterymi jsou napt. kliniky, odd¢€leni, stanice nebo jednotky, jsou
zakladem organizace zdravotni péce. V téchto organizacnich utvarech jsou zaméstnani
pracovnici, ktefi absolvovali rizné druhy specializace a obory vzdélavani upravené
prislusnymi zakony. Pravomoci zdravotnickych pracovniki jsou presné definovany,
stejné jako pracovnépravni vztahy a vztahy tykajici se nadfizenosti a podfizenosti.
Vzhledem k postupné ménicim se vztahim mezi jednotlivymi zdravotnickymi
pracovniky a k rozsifovani jejich pravomoci dochézi ke zintenzivnéni jejich spoluprace
(Bartlova, 2013). Ve zdravotnictvi se nelze obejit bez kooperace jednotlivych
zdravotnickych pracovnikil. Zadna zdravotnickd profese neni schopna sama o sobé
poskytnout znalosti, dovednosti a schopnosti, které by spliiovaly pozadavky na
poskytovani zdravotnich sluzeb zalozenych na Evidence-Based Practice (EBP) (Jennings
a Astin, 2017).

Efektivni mezioborova tymova spoluprace zvySuje kvalitu a bezpecnost
poskytovanych zdravotnich sluzeb. Zaroven snizuje naklady na poskytovanou zdravotni
péci. Potfeba tymového oSetfovatelstvi roste (WHO, 2012). Nejen vyvoj ve zdravotnictvi,
ale 1 celosvétova poptavka po kvalitni péci o pacienty si zada soubézny rozvoj
zdravotnickych pracovnikt s velkym dirazem na tymovy pfistup (Babiker et al., 2014).
Mezi ¢leny zdravotnického tymu jsou fazeni zdravotnicti pracovnici riiznych specializaci
podle potieb pacient ¢i feSeného ukolu (Bartlova, 2013). Jedna se o 1ékare, vSeobecné
sestry, praktické sestry, oSetfovatele, fyzioterapeuty, nutricni terapeuty, socialni
pracovniky, ergoterapeuty nebo klinické farmaceuty. VSichni se v rozsahu svych
kompetenci podileji na zlepSeni zdravotniho stavu pacienti poskytovanim zdravotni
a socialni péce (Brabcova, 2015). Za Cleny tymu je nezbytné povazovat také pacienty
ajejich blizké, nebot jsou také povazovani za nepostradatelny clanek pii planovani
arealizaci intervenci nezbytnych k uzdraveni nemocného (Dolanova, 2012). Zptsob
poskytovani zdravotni péce se stale vyviji v zavislosti na ménicich se potifebach pacientt
(WHO, 2012). V zajmu poskytovani bezpecné zdravotni péce tak dochéazi k odklonu od
multidisciplinarnich tymu, a to k tymam interdisciplinarnim. Zasadnim rozdilem mezi
témito pfistupy je interakce a spoluprace mezi jednotlivymi obory (Jennings a Astin,
2017).
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V multidisciplindrnim tymu pracuji jednotlivi ¢lenové tymu nezévisle na sobé,
v relativni izolaci a fesi pacientovy problémy se zaméfenim na problémy, na které se dany
odbornik specializuje (Sullivan, 2012). Kazdy obor formuluje pro pacienta samostatné
cile, avSak Casto chybi efektivni komunikace mezi jednotlivymi obory a pacient se mize
citit zahlcen mnozstvim sluzeb. Multidisciplinarni pfistup tedy nemusi nutné znamenat
interakci a spolupraci mezi obory (Jennings a Astin, 2017), zatimco pojem
interdisciplinarni znamen4 interakci a spolupraci. Jednotlivi €lenové interdisciplinarnich
tymt si uvédomuji vzajemnou zavislost a spolupracuji pii feSeni slozitych situaci
a komplexnich problémui pacienta. Vzajemné se ovliviuji jak formalng, tak i neformalné
a koordinované smeétuji ke spolecnému cili stanovenému u pacienta (Winter a Thomas,
2018). Organizovani tymu predstavuje seskupovani jednotlivych zdravotnickych
pracovniku do stale novych a ménicich se skupin, jejichz prostfednictvim se pak zvladaji
nové ukoly a funkce. Tymy také podporuji rozvoj spoluprace mezi 1ékari a nelékarskymi
pracovniky (Bartlova, 2013). Za zaklad zdravého tymu se povazuje duvéra, porozuméni,
respektovani a vzajemnd podpora mezi jednotlivymi ¢leny zdravotnického tymu
(Brabcova, 2015).

Zdravotnické tymy maji urcité spolecné charakteristiky. Mezi tyto charakteristiky
patii specializované a vzajemné dopliujici se znalosti a dovednosti jednotlivych ¢lend,
znalost své role a role ostatnich ¢lenti v tymu a vzajemné pusobeni s cilem dosahnout
spoleCného cile. Za dal§i spolecné charakteristiky se dale povazuje kolektivni
rozhodovani a pfijimani rozhodnuti, jednani jako kolektivni celek, coz je dusledkem
vzajemné zavislosti ukolt vykonavanych jednotlivymi ¢leny tymu (WHO, 2012).

Nezbytnou soucasti zdravotnického tymu je oSetfovatelsky tym slozeny
z kvalifikovanych zdravotnickych pracovnika s riznym stupném vzdélani a kompetenci
(oSetfovatelé, praktické sestry, v§eobecné sestry, détské sestry a sestry se specializovanou
zptsobilosti). Ukolem tohoto tymu je poskytnuti kvalitni a bezpetné oetfovatelské péce
pacientim (Véstnik MZ CR & 6/2021). Ze zikona &. 96/2004 Sb., o nelékaiskych
zdravotnickych povolanich, ve znéni pozdéjsich predpist a z vyhlasky ¢. 55/2011 Sb.,
o ¢innostech zdravotnickych pracovnikti a jinych odbornych pracovnikd, ve znéni
pozdéjsich predpist, vyplyvaji pozadavky na vzdélani, kompetence a cCinnosti
jednotlivych ¢lend oSetfovatelského tymu.

Mezi hlavni cile v oSetfovatelstvi patfi pravé poskytovani tymové, interaktivni,
bezpecné, komplexni a zaroven vysoce individualizované péce. Poskytovani holistické

oSetfovatelské péce je povazovano v soucasné dobé za nemyslitelné bez tymové

37



spoluprace (Véstnik MZ CR ¢&. 6/2021). Za cil tymového osetiovatelstvi je povazovano
nejen dosazeni pacientova uzdraveni ¢i pfinejmensim zaji§téni co nejvyssi mozné miry
kvality jeho zivota, ale také podpora zdravi celé populace (Dolanova, 2012). Vedoucim
oSetfovatelského tymu na oSetfovatelské jednotce je staniCni sestra, ktera povéfuje svij
tym jednotlivymi utkony a fidi u¢innou komunikaci v tymu (Kilikova, 2013).
Predpokladem tymové prace v osetfovatelstvi je schopnost spoluprace, a zvlasté
dovednost v predavani informaci tykajicich se pacientd mezi jednotlivymi Cleny tymu
(Véstnik MZ CR & 6/2021). Osetiovatelské tymy dennodenné &eli novym vyzvam, aby
poskytovaly co nejlepsi péci o pacienty ve slozitém prostredi a za nelehkych podminek.
Ukazalo se, ze prubézné vzdélavani sester v oblasti tymové prace je pro péci u luzka
stejn€ dulezité jako jejich klinické znalosti (Marguet a Ogaz, 2019). Aktivity zameéfené
na zlepSovani tymové prace piimo souviseji se snizenim vyskytu chybéjici (ptidélené)

oSetfovatelské péce, tzv. missed care, a zvySenim jeji kvality (Campbell et al. 2020).

1.5.2 Teambuilding

Jak jsme jiz vySe uvedli, efektivné fungujici tymy ve zdravotnictvi vedou ke zlepseni
kvality a ke zvySeni bezpecnosti poskytované péce. Na zaklade tohoto zjisténi je nutné
podporovat a napomahat budovani tymut ve zdravotnictvi.

Proces transformace pracovni skupiny v tym neni snadny. K pfeméné pracovni
skupiny v tym dochézi postupnym budovanim tymu (teambuilding) (Dolanova, 2012).
Pod pojmem teambuilding se stale vice objevuje predstava jakékoliv aktivity, ktera
probiha ve skupiné ¢i v tymu, at’ uz se jedna o narozeninovou party, vanocni besidky,
outdoorové kurzy ¢i tymovy assessment (hodnoceni). Teambuilding v ptivodnim vykladu
predstavuje zamérnou a cilenou praci s tymem (Mohauptova, 2009). Je zalozeny na
védeckych zakladech avychazi zteorie malych spoleCenskych skupin. Zabyva se
zejména tymem, a to nejen v profesnim, ale i ve vztahovém kontextu (Lastovica, 2011).
Zameétuje se na rozvijeni spoluprace, zvladani obtiznych situaci, efektivni praci
a komunikaci v ramci tymu. Za cil teambuildingu 1ze povazovat zvyseni efektivity tymu
(Mohauptova, 2009). MiiZze nam pomoci s tvorbou ¢i rozvojem tymu, s jeho budovanim
a zlepSovanim mezilidskych vztaht v tymu (Bartlova, 2013).

Armstrong a Taylor (2015) teambuilding popisuji jako uplatiiovani interaktivnich
metod vzdélavani s cilem dosazeni lepsi tymové spoluprace. Za ucel teambuildingu
povazuje zvySovani soudrznosti a zlepSovani spoluprace uvniti tymu a také mezi nimi.

Teambuilding spojuje mnoho cest, nastroju a cilt. Pravé od zakladnich cila se odvijeji
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metody prace. V praxi se v ramci teambuildingu mizeme setkat s riiznymi typy programu
nejriznéjSiho zameéfeni. Mezi tyto programy lze zafadit tymovy/skupinovy koucink,
stmeleni tymu, budovani tymu, vzdélavani zazitkem, zdbavné akce, outdoor assessment,
expedice a naroCné projekty. Mohou byt vyuzivany rizné metody, napf. skupinové
nacviky, tréninky, simulace, hrani her, organizované akce a kurzy (zatézové, zazitkové ¢i
outdoorové) apod. (Lastovica, 2011).

Teambuilding mize vést manazer, vedouci tymu ¢i Skolitel (externi, interni). Mize
se jednat o jednorazovou udalost ¢i sled udalosti, které se odehravaji v delSim Casovém
useku. Kazdopadné aby byl teambuilding ucinny, musi byt vniman jako trvala ¢innost
(Payne, 2007). Na zacatku planovani teambuildingu si musi inicidtor akce odpoveédét na
nasledujici otazky: Co je cilem akce? Kym je tvorena cilova skupina? Jaky bude obsah
akce? Jakd metoda ¢i kombinace metod bude zvolena? Kdo bude organizatorem?
(Mohauptova, 2009). Neméné dulezity je také sbér dat a jejich analyza. Zjistuji se
informace tykajici se kontextu skupiny/tymu (organizacni struktura, klima, kultura,
poslani a cile). Dale informace ohledné charakteristik prace skupiny a postupi feSeni
problémua ve skupin€, mezilidské vztahy ve skupiné a vztahy s ostatnimi skupinami
(Sullivan, 2012). Teambuilding zacal pronikat i do zdravotnictvi, kde je vyuzivan pfi
praci se zdravotnickymi tymy. Mezi nejCastéj§i témata patii rivalita mezi pracovniky,
opomijeni spole¢ného cile a nekriticka hierarchie mezi pracovniky. Kromé podpory ristu
tym nam muze pomoci i pii feSeni specifickych problémii a mize nam poskytnout
psychickou podporu. Vzhledem k naro¢nosti zdravotnického povolani teambuilding
muze prispét nejen ke zkvalitnéni prace, ale i k ochrané jednotlivca pred syndromem

vyhoteni a frustraci (Lastovica, 2011).

1.6 Celozivotni vzdélavani nelékarskych zdravotnickych pracovniki

Profese sestry patfi mezi regulovana povolani. To znamena, ze prislu§né pravni
predpisy stanovi, které subjekty jsou opravnény oSetfovatelskou Cinnost vykonavat, kde
ji mohou vykonavat a za jakych podminek (Proskova, 2013). Regulace sesterské profese
vyplyva ze zakona €. 96/2004 Sb., o nelékatskych zdravotnickych povolanich, ve znéni
pozdgjsich predpist (dale jen zakon ¢. 96/2004 Sb.). Tento zakon se zabyva jednak
podminkami, které musi byt splnény k tomu, aby uchazeC o profesi sestry obdrzel
odbornou zpusobilost k vykonu nelékarského povolani a k vykonu ¢innosti souvisejici
s poskytovanim zdravotni péce, a zaroven upravuje 1 podminky pro uznani této odborné

zpusobilosti (zakon ¢. 96/2004 Sb., v platném znéni). Zpusobilost lze chapat jako
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schopnost a ptipravenost zdravotnického pracovnika aspé$né plnit zadavané ukoly a fesit
nastalé situace (Pricha a Veteska, 2014).

Podle platné pravni upravy lze odbornou zpusobilost vSeobecné sestry k vykonu
povolani ziskat Gispésnym ukoncenim akreditovanych studijnich programii na vysokych
Skolach nebo vysSich zdravotnickych Skolach. VSeobecna sestra je po ziskani odborné
zpusobilosti plné kvalifikovana k vykonu zdravotnického povolani bez odborného
dohledu (zakon ¢. 96/2004 Sb., v platném znéni). Z vyhlasky ¢. 55/2011 Sb., o ¢innostech
zdravotnickych pracovnikl a jinych odbornych pracovniki, ve znéni pozd€jsich predpisa
vyplyva taxativni vycet jednotlivych Cinnosti sester, které jsou opravnény vykonavat po
ziskani odborné zpusobilosti (vyhlaska ¢. 55/2011 Sb., v platném znéni).

Kazdy zdravotnicky pracovnik se zavazuje celozivotné se vzdélavat. Povinnost
celozivotniho vzdélavani pro zdravotnické pracovniky vyplyva ze zakona ¢. 96/2004 Sb.
Vyse uvedeny zakon upravuje pojem celozivotni vzdélavani zdravotnickych pracovniku.
Lze ho charakterizovat jako priubézné obnovovani, zvySovani, prohlubovani a dopliiovdni
védomosti, dovednosti a zpiisobilosti v prislusném oboru v souladu s rozvojem oboru
a nejnovéjsimi védeckymi poznatky (zékon €. 96/2004, v platném znéni). Podle zdkona
€. 96/2004 Sb. je ucast zdravotnickych pracovnikl na celozivotnim vzdélavani soucasti
prohlubovéni jejich kvalifikace.

Ustanoveni § 54 odst. 1 a odst. 2 zak. €. 96/2004 Sb. upravuje formy celozivotniho
vzdélavani zdravotnickych pracovniki. VySe zmifiovany zakon definuje ucel
celozivotniho vzdélavani, kterym je bezpecny a efektivni vykon nelékatiského
zdravotnického povolani. Specializaéni vzdé€lavani je povazovano za jednu z forem
nabizeného celozivotniho vzdélavani pro zdravotnické pracovniky, po jehoz GspéSném
absolvovani ziska absolvent odbornou zplsobilost k vykonavani specializovanych
Cinnosti. Moznosti, jak ziskat specializovanou zpuasobilost, je absolvovani
specializaéniho vzdélavani, které poskytuji bud k tomu urCend akreditovana zafizeni
nebo vysoké skoly vramci navazujictho magisterského ¢i doktorského studia
(zékon €. 96/2004 Sb., v platném znéni).

Natizeni vlady ¢. 31/2010 Sb., o oborech specializacniho vzdélavani a oznaceni
odbornosti zdravotnickych pracovnikii se specializovanou zpusobilosti, ve znéni
pozdéjsich predpist obsahuje soupis jednotlivych obort specializa¢niho vzdélavani, které
muze vSeobecna sestra vyuzit (NV ¢. 31/2010 Sb.). Nezastupitelné postaveni v oblasti

specializaéniho vzdélavani vSeobecnych sester (kromé Perfuziologie) ma Narodni
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centrum oSetfovatelstvi a nelékafskych zdravotnickych obort v Brné. Pfedmétem jeho
¢innosti je zabezpecCeni a kontrola vySe uvedeného typu vzdélavani (IPVZ, ©2008-2023).

Vseobecné sestry maji moznost vyuzit 1 jiné formy celozivotniho vzdelavani. Patti
mezi né 1 certifikované kurzy. Po uspé$ném ukonceni daného kurzu nabude zdravotnicky
pracovnik zvlastni zpasobilost pro Uzce stanovené zdravotnické Cinnosti
(zékon €. 96/2004 Sb., v platném znéni). Oproti specializatnimu vzdélavani se nékterych
certifikovanych kurzi mohou zlcastnit kromé vSeobecnych sester i praktické sestry.
Obsah certifikovanych kurzti pro nelékatské zdravotnické pracovniky neupravuje zadny
pravni predpis, tudiz mohou byt nejrizngjsiho zamé&feni. Casto se jejich zaméfeni odviji
od potieb praxe a od aktivity jednotlivych zadateld o akreditaci (Proskova, 2013).
Zatizeni, které vzdélavani v certifikovaném kurzu provadi, musi byt akreditované
k realizaci vzdélavaciho programu certifikovaného kurzu. Akreditaci mize zamitnout i
udélit Ministerstvo zdravotnictvi CR (MZ CR). Seznam certifikovanych kurzd vede a
zvefejiiuje na svych internetovych strankach MZ CR (zakon &. 96/2004, v platném znéni).
Mezi dalsi formy celozivotniho vzdélavani 1ze také zatfadit inovacni kurzy, jejichz cilem
je obnova znalosti, schopnosti a dovednosti zdravotnického pracovnika. Nesmi se
opomenout ani odborné staze, interni nebo externi Skolici akce, ucast na riznych
konferencich, kongresech a sympoziich. Mezi formy celozivotniho vzdélavani patii mj.
publika¢ni, pedagogickd a védecko-vyzkumna c¢innost, e-learningové kurzy

¢i samostatné studium odborné literatury (zakon ¢. 96/2004 Sb., v platném znéni).
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2 Cile prace, hypotézy a vyzkumné otazky

2.1 Cile prace — kvalitativni East vyzkumného Setieni

CIL 1: Popsat pracovni motivaci zdravotnickych pracovnikid vedoucimi sestrami.
CIL 2: Zjistit, jaké zkuSenosti maji vedouci sestry s teambuildingovymi aktivitami.

CIL 3: Popsat Gllohu vedoucich sester v oblasti zvy$ovani odborné zptisobilosti smé&nnych

sester.

2.1.1 Vyzkumné otazky

VO 1: Jakym zpisobem vedouci sestry motivuji své zaméstnance?

VO 2: Jaké teambuildingové aktivity vyuzivaji vedouci sestry v ramci kultivace

atmosféry v oSetfovatelském tymu?

VO 3: Jakym zpusobem motivuji vedouci sestry sménné sestry ke zvySovani jejich

odborné zpusobilosti?

2.2 Cile prace — kvantitativni ¢ast vyzkumného Setieni

CIL 1: Vyhodnotit spokojenost sester s motivaénim programem organizace.
CIL 2: Zjistit, zda je ze strany sester zdjem o teambuildingové aktivity.

CIL 3: Vyhodnotit spokojenost sester s nabidkou celozivotniho vzdélavani ze strany

zameéstnavatele.

2.2.1 Predpokladané hypotézy

H 1: Spokojenost sester s motivaCnim programem organizace se méni v zavislosti na
jejich véku.

H 2: Z4jem sester o teambuildingové aktivity se méni v zavislosti na jejich véku.

H 3: Spokojenost sester s nabidkou celozivotniho vzdélavani ze strany zaméstnavatele je

zavisla na uplatnitelnosti nové nabytych poznatkt z celozivotniho vzdélavani v praxi.

2.3 Operacionalizace stéZejnich pojmii
Vramci operacionalizace pojmu, které jsou pouzity v jednotlivych cilech
kvantitativni ¢asti prace a v jejich hypotézach, jsme definovali tyto pojmy: motivacni

program, spokojenost s motivacnim programem, teambuilding a celozivotni vzdélavani.
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Motivacni program 1ze povazovat za systém prace s lidmi, jehoZz soucasti jsou nejraznéjsi
nastroje stimulace jedinca, a jako takovy zpusobuje zmény v jejich motivaci (Plevova et
al., 2012). Motivacni program cili na zvySovani spokojenosti zaméstnancii organizace a
jejich stabilizaci neboli snizeni fluktuace zaméstnanci (Kocianova, 2010). V ramci
naSeho vyzkumného Setfeni byly vyhodnocovany tyto oblasti motiva¢niho programu:
vySe platu, zaméstnanecké vyhody/benefity, pracovni podminky a prostfedi, uznani,
pochvala, moznost kariérniho a odborného ristu, bezpecCnost pii praci, vztahy na

pracovisti atd.

e Spokojenost s motivacnim programem byla v ramci naSeho vyzkumného Setieni
vyhodnocena pomoci dat, ktera byla ziskdna prostfednictvim polozky €. 6
v dotazniku. Polozka ¢. 6 v dotazniku obsahovala 19 tvrzeni, u nichz respondenti
vyjadiovali miru souhlasu nebo nesouhlasu na pétistupfiové hodnotici Skale.
Ptitazeny byly tyto bodové hodnoty: 1 bod k odpovédi zcela nesouhlasim, 2 body
k odpovédi nesouhlasim, 3 body k odpovédi c¢astecné souhlasim, 4 body
k odpovédi souhlasim, 5 bodu k odpovédi zcela souhlasim a 8 bodi k odpovédi
nedokazu posoudit. Jednotlivé body pak byly nasledné u kazdého z respondentti
seCteny. VyS$si hodnota souctu bodi pak naznaCovala i vySSi spokojenost

respondentt s motivaénim programem organizace, ve které pusobi, a naopak.

Teambuilding ptedstavuje zameérnou a cilené zamétenou praci s tymem cilici na rozvijeni
spoluprace, zvladani obtiznych situaci, efektivni praci a komunikaci v ramci tymu
(Mohauptova, 2009). Armstrong a Taylor (2015) teambuilding chapou jako uplatiiovani

interaktivnich metod vzdélavani, jehoz vysledkem je efektivnéjsi spoluprace v ramci
tymu.

Za celoZivotni vzdéldavani je podle § 53 odst. 1 povazovano priibézné obnovovdni,
zvySovani, prohlubovani a dopliovani védomosti, dovednosti a zpusobilosti
zdravotnickych pracovnikit a jinych odbornych pracovnikii v prislusném oboru v souladu
s rozvojem oboru a nejnovéjsSimi védeckymi poznatky (zakon €. 96/2004 Sb., v platném

znéni).
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3 Metodika

3.1 PouZzitd metodika vyzkumu

Empiricka cast této diplomové prace zaméfené na problematiku zkuSenosti
manazeri zdravotni péCe s motivovanim, tymovym vedenim a zvySovanim odborné
zpusobilosti jejich zaméstnancti byla zpracovana prostiednictvim kvantitativniho a
kvalitativniho vyzkumného Setfeni. Za cil kvantitativniho vyzkumu se povazuje testovani
hypotéz a teorii. Kvantitativni vyzkum je zacilen na popis variability proménnych, které
si vyzkumnik pfedem definoval a které stanovuji, co pfi svém zkoumani bude vyzkumnik
pozorovat a zachycovat (Hendl, 2016). V piipadé kvalitativniho vyzkumu vyzkumnik
pfedem nestanovuje zakladni proménné ani zadné hypotézy. Podstatou kvalitativniho
vyzkumu je do hloubky probadat konkrétni rozsahle definovany jev ¢i problém
v pfirozeném prostiedi a ziskat o ném co nejveétsi mnozstvi informaci
(Svafitek et al., 2014).

K ziskani kvantitativnich dat byl pouzit nestandardizovany dotaznik vlastni
konstrukce, ktery byl rozdan sménnym sestram, viz pfiloha 4. Data potfebna ke
zpracovani  kvalitativntho ~ vyzkumného  Setfeni byla  ziskana  technikou
polostrukturovanych hloubkovych rozhovori s vedoucimi sestrami (stani¢ni a vrchni
sestry), viz piiloha 5.

Vyzkum probihal ve dvou nemocnicich. Jedna z oslovenych nemocnic byla
krajského typu a ve druhém piipadé se jednalo o fakultni nemocni¢ni zafizeni hl. m Prahy.
Po ziskani povoleni k vyzkumnému Setfeni od managementu obou zafizeni byly osloveny
vrchni sestry internich, chirurgickych a anesteziologicko-resuscitatnich oddéleni.
Povoleni k realizaci vyzkumného Setfeni jsou k dispozici u autorky. Tfinact vrchnich
sester piislibilo sou€innost na vyzkumném Setfeni. Dvé vrchni sestry vyzkum na svém
oddéleni odmitly z davodu nedostatku Casu spojeného s nedostatkem personalu v dobé
dovolenych a dvé vrchni sestry umoznily na svém oddéleni pouze kvantitativni vyzkumné
Setfeni. Vyzkum probihal v obdobi ¢ervenec—zaii 2022. Rozhovory se uskuteciovaly na
pracovistich vedoucich sester podle jejich casovych moznosti. V priméru rozhovory
trvaly zhruba 30-45 minut. Vrchni sestry byly pozadany o distribuci dotazniki mezi své
smeénné sestry na oddéleni. Dotazniky byly na oddéleni ponechany po dobu dvou tydnda.

Data urCend pro kvantitativni ¢ast vyzkumného Setfeni byla ziskavéana
prostfednictvim nestandardizovaného dotazniku, jenz byl uréen sménnym sestram. Jedna

¢ast dotazniku byla zaméfena na identifikacni udaje o respondentech. V dalSi Casti
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respondenti vyjadiovali svou spokojenost s motivaénim programem organizace.
Predposledni ¢ast dotazniku byla vénovana vztahu respondentd k teambuildingovym
aktivitam a v posledni ¢asti se dotaznik vénoval otazce celozivotniho vzdélavani sester.
Na konci dotazniku méli respondenti moznost vyjadfit své piipominky tykajici se zvySeni
motivace zamé&stnancu a jejich spokojenosti a navrhy na zlepSeni pracovnich podminek,
viz piiloha 4.

Data od vedoucich sester byla ziskavana pomoci polostrukturovanych hloubkovych
rozhovort, které se skladaly se z devatenacti pfedem pfipravenych otevienych otazek, viz
ptiloha 5. Tento typ otazek pomuze badateli poznat a pochopit nazor jinych lidi, pfi¢emz
tito jedinci nejsou limitovani volbou polozek v predlozeném dotazniku (Svaficek et al.,
2014). Pti dotazovani byly informantkam pokladany jest€é dopliujici otazky, které
uptesnily a doplnily jejich odpovédi. Informantky byly doptfedu informovany o ucelu a
cili rozhovora a byly také ujiStény o zachovani jejich anonymity. Odpovédi vedoucich
sester byly sjejich svolenim nahravany na mobilni zafizeni. Nasledné doslo k jejich
postupnému doslovnému prepisu do pocitacového programu Microsoft Word 2016.
Ziskané informace z polostrukturovanych hloubkovych rozhovori byly posléze
zpracovany prostiednictvim otevieného kodovani metodou ,tuzka papir do Ctyt

kategorii a deseti subkategorii.

3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor kvalitativni cCasti vyzkumného Setfeni byl tvofen
Ctyfmi stani¢nimi sestrami a sedmi vrchnimi sestrami ze dvou oslovenych nemocni¢nich
zafizeni a jeho vybér byl zamémy. Velikost vyzkumného souboru vedoucich sester byl
dan teoretickou saturaci dat. Podminkou k zarazeni do vyzkumného Setieni byla pracovni
pozice vrchni ¢i stanicni sestry s minimalné tfiletou praxi ve vedouci pozici. Z divodu
zachovani anonymity jsou informantky oznacovany jako ,, VS1-7* (vrchni sestra 1- vrchni
sestra 7) a ,,SS1-4“ (stani¢ni sestra 1- stanicni sestra 4).

Vyzkumny soubor kvantitativni casti vyzkumného Setfeni byl tvofen sménnymi
sestrami z oslovenych nemocni¢nich zafizeni. Jednalo se o sménné sestry pracujici na
standardnich  stanicich  lizkového  typu, jednotkach  intenzivni  péce,
anesteziologicko-resuscitacnich lazkach a v ambulancich nemocnic. Vybér respondenti
kvantitativniho vyzkumného Setfeni byl zamérny.

Dohromady bylo mezi respondenty rozdano 300 dotaznikli a vraceno bylo

213 dotaznikt (71 % navratnost). Po kontrole bylo vyfazeno 34 dotazniki (16 %)
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z dvodu nespravného ¢i neuplného vyplnéni. PoCet fadné vyplnénych dotaznika Cinil

179 (60 %).

3.3 Zpusob statistického testovani dat

Kvantitativni data, ziskana prostfednictvim nestandardizovanych dotaznik(, byla
zpracovana pomoci programi Microsoft Office Excel 2016 a IBM SPSS 28.0.

Pro statistické testovani hypotéz byl pouzit Spearmantv korelacni koeficient (ro),
jenz se fadi mezi neparametrické testy. Spearmantv korelacni koeficient mize nabyvat
hodnot v ramci intervalu <1; -1>. Kladna hodnota koeficientu znaci pfimou zavislost (tzn.
veliciny se chovaji stejn¢), naopak zapornéd hodnota koeficientu znaci nepifimou zavislost
(tzn. veliCiny se chovaji opacné). Hladina vyznamnosti (p) byla nastavena na hodnotu
5 % (0=0,05 %). Se stanovenou hladinou vyznamnosti pak byly porovnavany dosazené
hladiny vyznamnosti jednotlivych testovanych hypotéz:

- pokud hodnota p < a, potom zamitame nulovou hypotézu (HO) a bude se jednat o
statisticky vyznamnou korelaci
- pokud hodnota p > a, potom nezamitame nulovou hypotézu (HO) a nebude se

jednat o statisticky vyznamnou korelaci
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4 Vysledky

7 vr

4.1 Vysledky z kvalitativni éasti studie — rozhovory s vedoucimi sestrami

Tabulka 1 Charakteristika vyzkumného souboru z fad vedoucich sester

Vedouci Pocet Nejvyssi ukoncené Obor
pozice | odpracovanych let vzdélani vedoucich
ve vedouci pozici sester

VS1 7 let magisterské Rizeni a supervize

v socialnich a
zdravotnickych

organizacich

VS2 13 let bakalarské Vseobecna sestra

VS3 15 let magisterské Ucitelstvi odbornych

predmétl pro
zdravotnické skoly

VS4 22 let PSS ARIP
VS5 14 let PSS Osetrovatelska péce

v chirurgickych oborech
VSé6 6 let sttedoskolské Zdravotni sestra
VS7 18 let magisterské Osetrovatelstvi ve

vybranych klinickych
oborech

SS1 7 let magisterské Andragogika
SS2 40 let PSS Osetrovatelska péce

v chirurgickych oborech
SS3 4 roky bakalarské Vseobecna sestra
SS4 10 let magisterské Osetrovatelstvi

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Tabulka 1 je urCena k identifikaci a k popisu informantek, které se zucastnily
polostrukturovanych rozhovord slouzicich k ziskani dat nutnych k vypracovani
kvalitativni Casti vyzkumného Setfeni. Vyzkumny soubor tvorilo jedenact Zen s riiznym
nejvyssim dosazenym vzdelanim a s rozmanitou délkou praxe. Délka praxe informantek
ve vedoucich pozicich se pohybovala od &tyf az po Gtyficet let. Ctyfi informantky maji
absolvovanou stfedni zdravotnickou $kolu a tfi z nich dale pokracovaly na pomaturitni
specializa¢ni studium. Dv€ z informantek ziskaly bakalarsky titul a pét informantek

dosahlo magisterského titulu.

47



4.1.1 Kategorizace ziskanych dat
Tato kapitola je veénovana popisu dat, ktera jsme ziskali na zakladé
polostrukturovanych rozhovort s celkem jedenacti vedoucimi sestrami. Ziskana data
jsme rozc€lenili do nasledujicich kategorii a subkategorii.
Kategorie 1 Motivace sester z pohledu vedoucich sester
Subkategorie 1.1 Pozitivni a negativni motivace vyuzivana vedoucimi sestrami
Subkategorie 1.2 Motivacni nastroje s nejveétsim vlivem na motivaci sester
Kategorie 2 Vztahy mezi ¢leny oSetFovatelskych tymu
Subkategorie 2.1 Pracovni atmosféra v oSetfovatelskych tymech
Subkategorie 2.2 Nejcastéjsi priciny konflikti v tymech a jejich zplsoby fesSeni
vedoucimi sestrami
Kategorie 3 Teambuilding
Subkategorie 3.1 Spolecné akce sester
Kategorie 4 Vzdélavani sester z pohledu vedoucich sester
Subkategorie 4.1 Motivovani sester k celozivotnimu vzdélavani
Subkategorie 4.2 Podpora sester v oblasti vzdélavani
Subkategorie 4.3 Postoj sester k celozivotnimu vzdélavani z pohledu vedoucich sester
Subkategorie 4.4 Pohled vedoucich sester na celozivotni vzdélavani

Subkategorie 4.5 Vzdélavaci akce pro sestry
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Kategorie 1 Motivace sester z pohledu vedoucich sester

Prvni kategorie dat nam umoziiuje pohled na motivaci sester jejich vedoucimi
sestrami. Popisuje, co pro vedouci sestry znamend motivace jejich personalu a jak velkou
cast své prace motivaci vénuji. Prvni subkategorie poskytuje piehled o tom, jaké nastroje
pozitivni a negativni motivace vedouci sestry vyuzivaji. Druha subkategorie pojednava o

motivacnich nastrojich, které maji podle vedoucich sester nejvétsi vliv na motivaci sester.

Vsechny dotazované vedouci sestry vnimaji motivovani svého personalu jako velmi
dilezitou a nedilnou soucast prace. Vrchni sestra 1 uvedla, ze personal na jejim oddéleni
je vystaven velmi fyzicky i psychicky naro¢né praci a také je Casto pretézovan, a proto se
snazi tuto slozku naplné své prace nepodcenovat. Vrchni sestra 5 hovoii o tom, jak moc
je motivace dulezita, protoze jsou na personal kladeny vétsi naroky z divodu nedostatku
zamestnancl. Zaroven zminila i covidovou pandemii, kdy vsichni pracovnici byli na
pokraji svych sil a motivace personalu pro ni byla velmi nelehkym tkolem. Informantky
SS1, SS3, SS4, VS7 vnimaji souvislost mezi motivovanim jejich personalu a kvalitou
prace odvedenou personalem. Prikladem je odpoveéd’ stanicni sestry 1: ,, Kazdy pracovnik
musi byt motivovan, nebot jediné tak miiZe odvadeét dobrou a kvalitni praci. “ Dale také
odpoveéd’ vrchni sestry 7: ,, Kazdy z nds bude vykondvat to, co ma délat, podle toho, jak
k tomu bude motivovany. “ Podle informantek VS2, VS3, VS6 je motivace personalu
dulezita pro to, aby personal byl na pracovisti spokojen a zaméstnanci chtéli zistat
pracovat tam, kde pravé pracuji, a nechtéli odchéazet. Podle informantky SS2 je
vysledkem motivovani persondlu vedoucim pracovnikem spokojenost personalu a
kvalitn€é odvedena prace. Informantka SS2 proto uvedla: ,,Motivace persondlu pro mé

znamend spokojeny personcdl, dobre odvedena prdce a spokojeny pacient. Motivace mého

vvvvvv

¢

nemotivuje stanicni sestra, tak to na stanici nevypadd, tak jak by vypadat mélo.

Pro vétsinu informantek bylo obtizné presné definovat, jak velkou ¢ast své prace
vénuji motivaci svych zameéstnanct. Pouze vrchni sestra 5 odpovédéla, Ze motivaci svého
personalu vénuje zhruba 30 % své pracovni doby. Informantky VS1, VS4, SS1, SS2, SS3,
VS2 uvedly, Ze se motivaci svého personalu snazi vénovat kazdy svij pracovni den.
Vrchni sestra 1 odpovédéla: ,, Motivaci persondlu se snazim vénovat kazdy den. Mym
zvykem je kazZdé rdno obejit viechny useky oddéleni. Zjistuji, jak se persondlu v
Jednotlivych usecich dari, zda je vSe v poradku a jestli neexistuje néco, s ¢im bych jim

mohla byt ndpomocna. Ujistuji je, zZe kdyby se cokoli délo, jsem zde pro né a mohou se
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na mé kdykoliv obrdtit. “ Podobné jako vrchni sestra 1 odpovédély i informantky VS3,
VS6 a VS7 a shodly se na tom, Ze je dulezité, ze personal vi, ze vedouci sestry o svij
personal projevuji zajem. Pouze stani¢ni sestra 4 uvedla, ze se motivaci na své stanici
vénuje prilezitostné, a to zejména v momenté, kdyz vnima, ze motivace personalu klesa,

a pocituje, ze je personal demotivovany.

Subkategorie 1.1 Pozitivni a negativni motivace vyuzivana vedoucimi sestrami
Vsechny oslovené vedouci sestry se shodly, ze k motivaci personalu vyuzivaji
pochvalu. Zejména stanicni sestry uvedly, ze ze své pozice mohou personal motivovat
predevs§im pochvalou. Piikladem muize byt odpovéd stani¢ni sestry 4: ,,Z mého
manazerského postaveni mohu persondl na stanici motivovat zejména pochvalou. *“ Dale
informantky uvedly dal$i nastroje motivace, kterymi pozitivné motivuji svtj personal.
Informantky VS1, VS3 kromé pochvaly uvedly, Ze svij personal motivuji také tim, Ze se
ho snazi co nejvice podpofit ve vzdélavani. Vrchni sestra 3 dale odpovédéla: ,, Pro miij
persondl miize byt motivujici predevsim i to, Ze se ke vSem snazim byt hlavné spravedlivd,
ke vSem pristupuji s tictou a svym zpusobem pokorou, at uz jde o sestry ¢i pomocny
oSetfovatelsky persondl. Persondlu davdm najevo, Ze si cenim jejich prace. Zakladam si
na tom, aby byl persondl o vSem vcas a rddné informovdan. V ambulantnim useku se
snazim prizpusobit pracovni dobu tak, aby u nas mohly pracovat i maminky s détmi, coz
se setkdva s velice kladnou odezvou.“ Kromé& podpory ve vzdélavani jakozto pozitivni
motivace personalu vrchni sestra 1 jest€ sdélila: ,, Persondlu na oddéleni se snazim zajistit
kvalitni pracovni prostiedi, ve kterém se jim bude dobre pracovat. Samoziejmosti pro mé
Jje podékovani persondlu a v pripadé velkého mnoZstvi prace pomdahdm v jednotlivych
usecich oddelent. ““ Také informantky VS2, SS3, VS7 zmiiuji, ze 1 ony v pfipadé potieby
pomahaji svému personalu na svych oddé€lenich. Pfikladem muZze byt odpoveéd vrchni
sestry 2: ,.Ja osobné povazuji za diilezité, Ze persondl v jednotlivych iisecich oddélent vidi,
Ze jsem ochotnd s nimi pracovat. Neni to jen o tom prijit na stanici a diktovat, jak co md
byt, ale prijit tam, a kdyz je potieba, napr. kdyz je nedostatek persondlu, nékdo onemocni
apod., tak se zaclenit do jejich Fad a pomdhat jim s praci. Myslim si, Ze kdyz personalu
ukdazeme, Ze ja i stanicni sestry jsme schopny se v pripadé potreby do prdce na oddéleni
zapojit, a persondl vidi, Ze to na jinych oddélenich takto nefunguje, tak i tato skutecnost
Je motivuje nejen k praci, ale i k setrvani na nasem oddéleni. “ Stanicni sestra 3 navic
zminila, ze za motivujici ndstroj povazuje i piijemnou atmosféru na pracovisti. ,, Na

stanici fungujeme na pratelské bazi a vsichni zaméstmanci si tykaji, coZz napomdaha k
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prijemné a prdtelské atmosfére. “ Vytvaret ptijemnou atmosféru a uplatiiovat pratelsky
pristup k personalu se snazi také informantka VS6, ktera mimo to sdélila: ,, V'Sem se
snazim vzdy vyhovét s jejich poZadavky na smény, coz je z mého pohledu pro né velkou
motivaci, protoze ne na kazdém oddéleni to tak funguje. V pripadeé, Ze potiebuji objednat
néjakou specidlni pomiicku, kterou chtéji vyuzit v péci o pacienty, nemdm problém
material objednat a zajistit, aby mély dostatek v§ech pomiicek, které ke kvalitni péci o
pacienty potiebuji. “ Respektovani pozadavkl na smény zminila také informantka SS1,
podle které 1 toto vyhovéni personalu ma svou motivacni silu. Vrchni sestra 7 si kromé
vypomoci personalu také zaklada na spravedlivém pfistupu ke vSem zaméstnancim a na
slusném chovani. Zaroven se snazi o osobni pfistup ke kazdému z personalu, jak uvedla:
., Persondl ocenil, Ze kratce po mém nastupu na pozici vrchni sestry na tomto oddéleni
Jjsem znala viechny kifestnim jménem. Nikdo z mého persondlu pro mé neni anonymni, i
kdyz je personal velmi pocetny. “ Informantky VS4 a VS5 se zminily, Ze svilj personal
odmeénu;ji také financné, a to v pripadé, kdy dostanou finan¢ni obnos urceny na odmény
zaméstnancl a za chybé&jici personal. Financ¢ni prostiedky se snazi spravedlive
prerozdélovat podle zasluh a odpracovanych hodin. Informantka VS5 kromé zminénych
finan¢nich odmén dale uvedla: ,,Ke vSem svym zaméstnanciim se snazZim pristupovat
vstricné a mile. SnaZim se je podporovat a naslouchat jim.“ Informantka VS4 za
motivujici povazuje velmi zajimavou a rozmanitou praci, kterou jeji oddéleni nabizi.
Mezi odpovéd'mi vedoucich sester zaznély od Ctyf vedoucich sester 1 nastroje
negativni motivace. Vrchni sestra 1 zminila pokarani personalu a rozhovor s konstruktivni
kritikou. Konstruktivni kritiku v ramci bézného hovoru také uvedla informantka VS6.
Informantka SS2 vyuziva jako nastroj negativni motivace vytykani chyb, coz doklada jeji
odpoved’: ,, Samoziejmé kazdy clovék potiebuje jako hybnou silu pochvalu, ale lhala
bych, kdybych fikala, Ze jen chvalim. Jenom chvdlit je Spatné, nebot chyby se vytykat
musi, bez toho by to neslo a bylo by to Spatné. “ Vrchni sestra 7 zminila, ze vyuziva kritiku,
a pokud zaméstnanec dal nepracuje podle jejich predstav, pak ho informuje o mozné

vypovedi, a to prostiednictvim tzv. vytykaciho dopisu.

Subkategorie 1.2 Motivacni nastroje s nejvétsim vlivem na motivaci sester

Dale nas pti rozhovorech zajimalo, co podle vedoucich sester ma nejvétsi vliv na
motivaci sester. Témért ve vSech rozhovorech zaznély finance jako nejvlivnéjsi motivacni
nastroj. Pouze u informantek VS1 a VS6 se pohled na finance od ostatnich informantek

lisil. Informantka VS6 opovédela nasledovné: ,,Myslim si, Ze drive byly nejvétsim
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motivacnim ndstrojem penize, ale to uz je , hudba minulosti“. Nyni jsou platy sester
mnohem vys$si, nez byly diitve. Podle mého ndzoru si sestry na nasem oddéleni mohou
vydélat, pokud maji zdjem, pomérné dost penéz.” Déle uvedla, ze sestry by nyni
potiebovaly vice odpocinku a vice kolegti, mezi které by se prace mohla rozdélit. Dodala,
ze je bohuzel limitovana doporucenimi zdravotnich pojistoven a ministerstva
zdravotnictvi, jez stanovuji pocet personalu na jednotlivych pracovistich, a tudiz na
jednotlivé stanice ani nemuze pfijmout vétsi pocet zaméstnanci. Podobné odpovedéla
vrchni sestra 6, ktera uvedla: ,,Na motivaci persondalu ma bezesporu viiv i ndarocnost prdce
na oddéleni a personalni obsazenost. Financni motivace je jisté také diileZitd, ale pokud
budu mit mdlo persondlu a sestry budou pretizeny, i kdyz budou velmi dobre zaplaceny,
pak tento tlak vydrzi jen po urcitou dobu. Nasledné se radéji rozhodnou misto zménit.
Kromeé vySe uvedeného oznacila za vlivny motivacni nastroj také atmosféru na pracovisti
a pristup vedoucich pracovniki ke svému personalu. Pristup vedoucich pracovnika jako
jeden z nejvlivn€jSich motivacnich nastroji se objevil i v odpovédich informantek SS1,
SS2 a VS7. Doklada to odpoved vrchni sestry 7: ,, Nejvétsi viiv na motivaci sester ma
v prvai Fadé chovdni a pristup nadfiizeného pracovnika k zaméstnanciim. Mluvim i
z vlastni zkuSenosti, nebot'i jd jsem cely Zivot néci podrizeny, a tak vim, jak na mé chovdni
ze strany nadrizeného piisobi. Pokud se ke mné stanicni i vrchni sestra chovala hezky,
Jja jsem vzdy pocitovala potiebu ji néjakym zpusobem vyjit vstiic a méla jsem pocit, Ze ji
to chci néjakym zpiisobem vrdtit.“ Totéz vyjadiila 1 informantka SS2: ,, Za motivacni
ndstroj s nejvétsim vlivem na motivaci sester povazuji zejména slusné chovdani a slusné
zachazenti se sestrami. “ Informantka SS2 jes§t€ zminila moznost domluvy osobniho volna,
kdyz sestra potiebuje, tzn. respektovani pozadavki na smény jednotlivych sester.
V souvislosti s covidovou pandemii a nedostatkem personalu informantka VS2 od svého
personalu slychava, ze si chtéji hlavné odpocinout, tudiz by sestry chtély vice volného
casu. Dale za vlivny motivacni nastroj povazuje soudrznost sester v kolektivu a fungovani
sester v tymu. Podle vrchni sestry 4 je motivujici, pokud sestry pracuji v harmonickém
prostfedi. V odpovédich sester se objevovala i pochvala jako velmi vlivny motivacni
nastroj. Pochvalu zminily 1 vrchni sestry VS5 a VS3; ta k pochvale jesté ptfidala uctu

vedoucich pracovnika ke svym podfizenym.

Kategorie 2 Vztahy mezi ¢leny oSetFovatelskych tymu
Druha kategorie dat popisuje vztahy mezi ¢leny jednotlivych oSetfovatelskych tymu.

Tato kategorie je rozdélena do dvou subkategorii. Prvni subkategorie popisuje, jak
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informantky vnimaji pracovni atmosféru v ramci svych tymt na pracovistich. Druha
subkategorie identifikuje nejCastéjsi piiciny konflikt, ke kterym v ramci tyma dochazi,

a zpusoby, jak je vedouci sestry fesi.

Subkategorie 2.1 Pracovni atmosféra v oSetiovatelskych tymech

Na otazku tykajici se pracovni atmosféry v oSetfovatelskych tymech vrchni sestra 1
odpovédéla, ze se pracovni atmosféra v jednotlivych kolektivech odviji od konkrétnich
situaci. Vysvétlila to tak, ze v momenté, kdyz se sestry citi pretizené naporem prace a
k tomu maji hodn€ pacientd se snizenou mobilitou, byva pracovni atmosféra vypjatéjsi a
Cast€ji dochazi ke konfliktim v tymu. Podobny pohled na véc mély také informantky VS4
a VS7. Piikladem muze byt odpovéd’ vrchni sestry 7: ,, Ndlada v pracovnich kolektivech
se méni v zavislosti na poctu prijmii, poctu pacientii a persondlu, k persondlni sestavé
apod. “ Podle informantky SS1 se pracovni atmosféra v tymech odviji od toho, jak jsou
sestry pracovné vytizené a nasledné unavené, také zda maji pred dovolenou ¢i jsou jiz po
dovolené. Stani¢ni sestra 3 zminila covidovou dobu, kdy vidéla, ze z divodu naporu
covidovych pacientt, kterému v té dobé Celily, byly vztahy na stanici velmi vypjaté a
préace nikoho nebavila. Nyni vnima vyrazné zlepSeni pracovni atmosféry, kterd se vraci
do doby pred epidemii. Informantka VS2 tekla, ze jest¢ do nedavné doby byla pracovni
atmosféra na jednom pracovisti velmi konfliktni, ale s odchodem , rusivych elementi®
doslo k uklidnéni situace a v soucasnosti mize nove€ nastupujicim zaméstnancim zarucit,
ze ptichazeji do skvélého kolektivu. Stani¢ni sestra 4 uvedla, ze v kolektivu, kde jsou
pouze zeny, dochazi Castéji ke konfliktim nez v kolektivech smisenych. Podotkla, Ze
v prubéhu let se sem tam vyskytly problémy v pracovnich vztazich a nékteré sestry spolu
dokonce odmitly slouzit. VétSinou jim vySla vstfic a sluzby upravila tak, aby jim
vyhovéla. Zaroven se snazila situaci mezi konkrétnimi sestrami urovnat. Informantky
SS2, VS3, VS5, VS6 odpovédeély, ze jsou s pracovni atmosférou na svych oddélenich
velmi spokojené. Popisuji ji jako pratelskou, pfijemnou, harmonickou a rodinnou.
Stani¢ni sestra 2 sdélila: ,, Na stanici je atmosféra velmi prijemna. Vsichni se navzdajem
dobre zndame, co se tyce nasich potreb, strasti a riiznych rodinnych radosti i starosti. Diky
tomu, Ze se vSechmny velmi dobre zndame, umime si vyjit vstiic. Myslim, Ze to je zdklad toho,
aby spolu sestry na pracovisti dobre vychazely. Nemdm na stanici sestry, které by se
nesnasely a nechtély spolu slouzit. Vim, Ze at' bude sména sloZena jakkoli, na stanici to
vzdy bude fungovat a bude tu prijemnd atmosféra. “ Informantka VS3 tekla: ,, Myslim si,

ze kolektivy na nasem oddéleni jsou soudriné, nebot kazdy pracovnik si je védom, Ze
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opora v kolektivu je vzhledem k psychické a fyzické ndrocnosti prace na nasem oddéleni
nezbytna. Kazdému nové nastupujicimu zaméstnanci zdiiraziuji, Ze povazuji za velmi
ditleZité mit na stanicich a v ambulancich prdtelské a dobre spolupracujici zaméstmance.
Za svymi zaméstnanci na vSech usecich stojim a mohu s klidnym svédomim rict, Ze vSichni
spolu drzi a tdhnou za jeden provaz. “ VSechny informantky se shodly, ze si zdravotnicti

pracovnici velmi dobfe uvédomuji nezbytnost vzajemné spoluprace.

Subkategorie 2.2 Nejcastéjsi pri¢iny konfliktu v tymech a jejich zpisoby reSeni
vedoucimi sestrami

Jako nejcasté€jsi pficiny konfliktd v ramci jednotlivych tymt vedouci sestry uvadély
nedodélanou praci sestrou pii predavani smeény ¢i nedbale odvedenou praci sestrou. Déle
byly zminény pomluvy na pracovisti, nespolehlivost sester, antipatie mezi jedinci, Spatna
nalada sester, nedorozuméni a dohady kvuli rozdélovani smén. Informantky VS1 a VS7
dale uvedly, ze v ramci oddéleni také fesi spory mezi jednotlivymi tseky, a to nejCastéji
mezi ambulanci a pfijmovym oddé€lenim. Vrchni sestra 1 popisuje svou zkuSenost takto:
., Sestry na jednotlivych hizkovych stanicich maji casto mylny pocit, Ze jim je z ambulance
posilano vice imobilnich pacientit nez druhym hizkovym stanicim na oddéleni. Ke
konfliktum dochdzi i z ditvodu, Ze se sestry z jedné hizkové stanice opét mylné domnivaji,
Ze maji za den vice prijmu nez ostatni lizkové stanice apod. Na tyto stiznosti jsem jim ale
rekla, Ze nemd cenu toto sledovat, Ze prijmy jsou rozdélovany spravedlivé a jednd se
pouze o jejich subjektivni pocit. “ Informantka VS7 udava, jak danou situaci vyfesila:
,,Rozhodla jsem, Ze dojde k prostridavani sester z hizkovych oddéleni na ambulanci, aby
si také zkusily, co prdace na ambulanci obndsi.* Stanicni sestra 2 si na zadné piiciny
konflikti nemohla vzpomenout, nebot si jiz ani nepamatovala, kdy naposledy musela
konflikty v ramci svého tymu fesit.

V souvislosti s vyskytem konfliktnich situaci nas zajimalo, jak vedouci sestry fesi
konfliktni situace. VSechny dotazované vedouci sestry uvedly, Ze je dalezité konflikty co
nejdrive fesit, nebot’ konflikty mohou narusit fungovani tymu a tim i chod pracoviste.
Vedouci sestry se shodly, ze v prvni fadé je dulezité vyslechnout vSechny zucastnéné
strany. To doklada odpovéd’ vrchni sestry 7: ,, Pri FeSeni konfliktit je pro mé vzdy dilezité
vyslechnout si vSechny ziicastnéné strany. Nikdy nesoudim a nedéldm ukvapené zdaveéry
jen zinformaci, které se mi dostanou.“ VétSina vedoucich sester si zve vSechny
zainteresované osoby najednou. Pouze vrchni sestra 2 preferuje rozhovor s kazdou

osobou zvlast. Pro informantky VS2 a VS7 je podstatné si informace ziskané od
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zainteresovanych osob jesté ovéfit i z jinych zdroju, aby ziskaly vice pohled na danou
véc. Informantka VS4 pozaduje, aby u feSeni konfliktu byla pfitomna také stanic¢ni sestra
dané stanice, na které ke konfliktni situaci dosSlo. Stani¢ni sestra 3 zduraznila, ze je
dulezité, aby se neshody feSily v soukromi: ,,Sestry si vidy beru stranou, urcité neni
vhodné resit neshody prede vSemi na stanici. “ Informantky VS3, VS5, VS6 a VS7 sdélily,
ze konflikty moc Casto feSit nemusi, nebot’ si je cCastnici konfliktu asto zvladnou vytesit
jen mezi sebou, popf. s pomoci stani¢ni sestry. Do feSeni konfliktd spiSe vstupuji
v moment¢, kdy se na né stani¢ni sestra obrati s prosbou o pomoc ¢i se na né obrati primo
aktéfi konfliktu. Svou zkusSenost popisuje vrchni sestra 7: ,, Konfliktni situace zacnu reSit
az ve chvili, kdy jsem primym ucastnikem konfliktu, nebo za mnou nékdo vyslovené prijde,
Ze chce, abych konflikt FeSila. Nemyslim si, Ze do kaZdého konfliktu musim rovnou
zasahovat, nebot si myslim, Ze spoustu nedorozuméni si zviddnou aktéri vyreSit mezi
sebou. “ Vrchni sestra 3 uvedla: ,,O konfliktu jsem nékdy informovdana jen stanicni
sestrou, se kterou konflikt proberu, a zjistim zdvaznost vzniklého konfliktu. V pripadé
konfliktu ja osobné. “ Vrchni sestra 3 dale sd¢lila, ze parkrat povazovala za nutné pfizvat
k feSeni konfliktu i vedouciho Iékate daného tseku ¢i primare oddéleni. Dalsim krokem
v feSeni konfliktu je podle vedoucich sester vyjadieni jejich pohledu a postoje k dané
situaci a nasledné nalezeni vhodného feSeni vyhovujici vSem zainteresovanym stranam.
Vrchni sestra 6 uvedla: ,, Po vyslechnuti vSech stran vyjadrim sviij nazor a stanovisko
k celé véci. Nakonec se spolecné pokusime najit kompromisni reseni, které bude
vyvhovovat obéma strandm, diky cemuz dojde k uklidnéni atmosféry na pracovisti.
Informantka VS1 zduraznila, Ze je dulezité vzdy zjistit, pro¢ vlastn€ ke konfliktu doslo a

co je nutné udélat pro to, aby se dana situace jiz neopakovala.

Kategorie 3 Teambuilding

Tato kategorie si klade za cil zjistit, jaké teambuildingové aktivity vedouci sestry
vyuzivaji v ramci svych pracovnich tymu za GCelem zlepSovani socialni atmosféry a
spoluprace v tymech a jaké maji s touto aktivitou zkuSenosti. Do této kategorie spada
subkategorie zabyvajici se akcemi, které sestry v ramci tymt spolecné podnikaji.

Na zakladé rozhovori svedoucimi sestrami jsme zjistili, Ze ani jedna z
dotazovanych vedoucich sester dosud neorganizovala zadné teambuildingové aktivity,
tudiz steambuildingem nemaji zadnou zkuSenost. VySlo najevo, ze ani jedna

z informantek se aktivné o moznost organizovani teambuildingovych aktivit pro své
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Cleny pracovnich tymi nezajimala. Zaroven ani jedné zinformantek nebyla
zaméstnavatelem nabidnuta moznost organizovani ¢i ucasti na teambuildingu.
Informantky VS1, VS3, VS7 védi, ze na teambuildingové akce nejsou vyclenény zadné
finan¢ni prostfedky, nebot’ zaméstnavatel tyto akce nehradi a ani na né nepfispiva. Ostatni
informantky uvedly, ze o moznosti financovani teambuildingu nic nevédi, nebot” se o
financovani teambuildingovych aktivit a organizovani teambuildingu nikdy nezajimaly.
Mezi informantkami prevlada nazor, ze nelze teambuildingové aktivity organizovat ve
sménném provozu, protoze nejsou schopny zajistit ucast vSech ¢lent pracovnich tymu.
Postoj vedoucich sester k teambuildingu je rizny. Informantky VS1, VS4 a SS1 jsou toho
nazoru, ze teambuildingové aktivity mohou byt k uzitku zejmeéna pfi vétsich personalnich
zmeénach v jednotlivych tymech. Informantky SS3, VS3 a SS4 vnimaji teambuilding jako
pfinosny nastroj ke stmeleni tym, ale spiSe v mladsich kolektivech. Tyto informantky se
domnivaji, ze starSi sestry by o tyto aktivity nejevily zajem a nesetkaly by se u nich
s kladnou odezvou. Vrchni sestra 3 sdélila: ,, Teambuilding rozhodné muize byt velmi
uzitecny k vzdjemnému pozndni a utuzeni kolektivu. Uprimné si ale nemyslim, Ze by se
takova akce setkala s uispéchem ze strany persondlu. Je to i tim, Ze na oddéleni nemdm
moc mladych sester. Vétsina sester je starSich a na tento typ aktivit nejsou zvyklé.
Stani¢ni sestra 3 odpovédéla: ,, Na stanici prevazuji sestry dichodového véku a ty by
teambuildingové aktivity urcité nebavily. Myslim si, Ze kdyby se musel nékdo téchto aktivit
ucastnit z donucent, pak by teambuilding jisté postradal sviij smysl. *“ Informantka SS2
povazuje za zbytecné jakékoli organizovani teambuildingovych aktivit, nebot’ méa dojem,
Ze se na stanici vSichni velice dobfe znaji a spoluprdce mezi nimi je bezchybna.
Informantky VS2, VS5 a VS6 uvedly, ze by o konani teambuildingovych aktivit na svych
pracovistich nemély z4jem, nebot” jsou si védomy, ze by se tento typ akce nesetkal na
jejich pracovistich s uspéchem, a navic ani ony samy takovy typ akci nevyhledavaji.
Vrchni sestra 7 ma k teambuildingu opacny postoj a naopak by byla rada, kdyby ho mohla
na svém pracovi§ti zorganizovat. Nicméné¢ ma dojem, ze teambuildingy jsou spiSe
zalezitosti firem, které na né maji dostatek financi a ¢asu. Vrchni sestra 7 fekla: ,, Mné
osobné se myslenka teambuildingu libi a myslim si, Ze je Skoda, Ze v ramci zdravotnickych
zarizeni neni teambuilding prilis rozsireny, nebot kde jinde je tak dilezité fungovat jako

¢

tym a tahnout za jeden provaz. ‘
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Subkategorie 3.1 Spolecné akce sester

Pfi rozhovorech s vedoucimi sestrami nas dale zajimalo, zda jsou kolektivy sester
stmelovany néjakymi spoleCnymi akcemi organizovanymi v ramci stanic ¢i oddé€leni
jednotlivych pracovist. Z vétsSiny vypovedi informantek jsme se dozveédéli, ze v ramci
jejich oddéleni kazdoro¢né probiha vanocni vecirek. Informantka VS1 odpovédéla:
,, Kazdorocné se snazime porddat pro celé nase oddéleni vanocni vecirek. Ucast je riiznd.
Zalezi vzdy na lidech. Jsou jedinci, kteri chodi na v§echny akce, a pak jsou jedinci, kteri
se prosté ziicastiiovat Zdadné akce nebudou a maji k tomu své ditvody. Ja nikoho nenutim.
To je kazdého véc. “ Informantka VS5 sdélila: ,, Jedinou spolecenskou akci pro celé nase
oddélent je vanocni vecirek. Ucast byva pomérné hojnd vzhledem k tomu, Ze je to jedind
akce, kde se setkavdame opravdu vSichni od [ékarii az po pomocny oSetFovatelsky
persondl. “ Vrchni sestra 7 se také zminila, ze se v ramci kliniky kona vanocni vecirek,
nicméné ucast na vano¢nim vecirku je podle ni ani ne polovicni. Tento stav pfisuzuje
zejména tomu, ze personadl na klinice pfili§ ,nedrzi“ pohromadé€ a sestry napfic
jednotlivymi pracovnimi useky se mezi sebou neznaji. Tento soucasny stav klade za vinu
predeslému vedeni. Informantka VS7 dale uvedla: ,, Na odbourdni této anonymity mezi
pracovniky jsem zacala pracovat a snazim se o stmeleni celé kliniky. Velmi k tomu
pomohlo to, Ze jsem sbliZila jednotlivé stanicni sestry, se kterymi se schdzime i mimo
praci. Naposledy jsem zorganizovala vikendovy pobyt v ldznich v ramci benefitu od
naseho zaméstnavatele. Stanicni sestry se diky tomu uz dobre znaji, hezky spolu
komunikuji a snazi se mezi sebou vse vyresit.“ Z rozhovort jsme se dale dozveédéli, ze
pracovni tymy z jednotlivych stanic spolu individualné poradaji vanoc¢ni vecirky ¢i jiné
akce, kterych se ucastni jen ony samy v ramci svych kolektivii. Vrchni sestra 7:
., Jednotlivé useky na klinice maji svoje zvyky, které dodrzuji. At uz se jednd o vanocni
besidky, slaveni narozenin Ci posezeni v restauraci apod.“ Informantka SS1 uvedla:
,, Vdnocni posezeni s obcCerstvenim pordddame primo u nds na stanici, abychom se tam
sesli uplné viichni, i ti, kteri museji byt zrovna v prdci.” Podobné€ odpovédéla i
informantka SS4, ktera se svym kolektivem také pfipravuje vanocni posezeni piimo na
stanici. Zaroveri ale uvedla, ze vanoCni posezeni je jedina spoleCna akce, kterou v ramci
tymu podnikaji, nebot’ vSechny sestry na stanici jsou starSiho véku a upfednostiiuji ¢as
straveny s rodinou. Vzpominala, ze dfive, kdyz pracovala v mladém kolektivu a ona sama
byla mlada, byvalo spole¢nych akci mnohem vice. Podobnou odpovéd” jsme vyslechli i
od informantky VS6: ,, Spolecné akce kromé vanocniho vecirku spolu neorganizujeme,

nebot jsme popravdeé spis takovi samotdri, individualisti. V praci jsme spolu rddy, dobre
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spolu vychazime, ale kazdy ma doma svou rodinu a ta je pro néj prednéjsi. “ Kromé vyse
zminénych vanoc¢nich posezeni vedouci sestry uvedly, ze jednotlivé tymy spolu chodi na
bowling, do restauraci, jezdi na kola ¢i na vodu, slavi spolu vyznamné narozeniny a vyroci
¢i se navstévuji. Frekvence konani spolecnych akci v jednotlivych tymech je v priméru
jednou az dvakrat do roka. Informantka SS2 uvedla: ,, Spolecné se schazime minimdlné
Jednou az dvakrat za rok vétsinou v Iété, kdy zvu kolegyné k sobé na navstévu. Je to velice
prijemné straveny cas, kdy miizeme probrat zdleZitosti, na které si vrusné prdci

¢

nenajdeme potiebny prostor. ‘

Kategorie 4 Vzdélavani sester z pohledu vedoucich sester
Cilem této kategorie je popsat vyznam, obsah, motivaci a postoje sester k

celozivotnimu vzdélavani. Hlavni kategorie je ¢lenéna do péti subkategorii.

Subkategorie 4.1 Motivovani sester k celozivotnimu vzdélavani

Z rozhovoru vyplynulo, Ze motivace sester k celozivotnimu vzdélavani je pro
vedouci sestry dulezity, ale nelehky ukol. Vsechny informantky uvedly, Ze svij personal
informuji o nabidkach externich ¢i internich vzdélavacich akci, o kterych se dozvidaji
zejména pres e-mail ¢i nemocnicni intranet. Zejména vrchni sestry vzdélavaci akce samy
vyhledavaji s ohledem na potifeby odde€leni. To doklada odpoveéd vrchni sestry 5:
., Neddvno jsem pro dvé sestry z oddéleni byla nucena vyhledat certifikovany kurz
zaméreny na péci o pacienty se stomil, protoze naSe ,, stomicka sestra“ odchdzi do
diichodu. Z tohoto ditvodu jsem musela pozadat sestry, aby se dvé z nich ziicastnily kurzu,
aby byly schopny plnohodnotné zastoupit odchazejici sestru. “ Informantky dale sdélily,
ze sestry bud’ pfimo oslovi s moznosti ucasti na vzdélavaci akci, ¢i pozvanky na
vzdélavaci akce vyvési na nasténku. Vrchni sestra 3 popisuje svou zkuSenost takto:
., Pokud vim, Ze md néjakd sestra ze mé velky respekt, snazim se nabidky riiznych forem
celozZivotniho vzdélavani k ni dostat prostiednictvim stanicni sestry, ktera s ni na toto
téma promluvi. “ Stani¢ni sestra 1 sd¢lila nasledujici: ,, Semindre, kurzy ¢i Skoleni nabizim
sestram s ohledem na to, co kterou bavi. “ Informantky VS6, SS2, SS3 a SS4 tekly, ze
sestry sice informuji o nabidkach vzdélavacich akci, ale rozhodnuti G¢astnit se vzdélavani
nechavaji plné na nich. Vrchni sestra 6 uvedla: ,, Ucast na vzdélavacich akcich je plné
v kompetenci sester. Pokud se vzdéldvat chtéji, at’ se vzdélavaji, a pokud ne, ja jim tuto
povinnost rozhodné nevnucuji. Myslim si, Ze je na uvazeni kazdého, zda se vzdéldavat chce,

anebo ne. “ Informantka SS4 odpovédéla: ,, Sestry do vzdélavani nijak netlacim. Vim, Ze
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Jsou jiz starsi a maji svych starosti dost. Kromé toho nas je na stanici mdlo, a kdyz sestry
maji za mésic hodné prescasi, jsou rddy, Ze maji pak volno a mohou odpocivat.“
Povinnost sester celozivotné se vzdélavat si uvédomuje informantka VSI.
Vrchni sestra 1 sdélila: ,, Motivovani sester ke kontinudlnimu vzdéldvani je pro mé velkym

TR

,, OFiSkem “. “ Po sestrdch pozZaduji, aby se alespon jednou za rok ziicastnily néjakého
kongresu ¢i konference, byt jako pasivni ucastnici. Je to pro né i takovd spolecenskd
uddlost. Myslim si, Ze jim to i prospéje, nebot vidi nové techniky, zjisti novinky
v oSetiovatelstvi a mohou si navzdjem predat zkuSenosti i s jinymi sestrami. Myslim, Ze je
vzdjmu kazdé z nas, abychom si dopliiovaly védomosti a udrZovaly tak krok
s oSetrovatelstvim vSemi moznymi zpusoby. “ Informantka VS1 déle uvedla, Ze ona sama
se snazi jit svému personalu pirikladem a kontinualné se ve svém oboru vzdélava, aby
mohla pfinaset na oddé&leni novinky, které jsou uZitet¢né pro praxi. Rekla, ze v minulém
roce se poprvé pokusila zorganizovat prednasku ve spolupraci s firmou pfimo na
oddéleni. Prednaska byla zaméfena na prevenci vzniku dekubiti a také na oSetfovani
pacientt s dekubity, nebot’ pravé o tyto pacienty sestry na jejim pracovisti ¢asto pecuji.
Vzdeélavaci akci zpétné hodnoti jako velmi zdafilou s velkym poctem ucastnikli. Velky
zajem piisuzuje zejmeéna tomu, ze se vzdélavaci akce konala pfimo na oddé€leni a personal
nemusel nikam dojizdét. Podobné vzdélavaci akce chce na svém oddéleni opakované
organizovat. S organizovanim vzdélavacich akci na svém oddéleni maji také zkuSenosti
informantky VS2, VS3 a VS7, které organizovani vzdélavacich akci piimo na
pracovistich sester vnimaji také jako motivujici pro to, aby sestry mély chut’ se téchto
akci zucastnit. Svou zkuSenost popisuje vrchni sestra 2: ,, Sestram se snazim po domluvé
s firmami zprostiedkovavat ruzné prednasky a semindre o aktualitach v oSetrovatelstvi.
Organizuji je priblizné trikrdt azZ ctyrikrdt do roka podle toho, jak je to potreba, a také
podle toho, jak se mi persondl méni. Obrovskou vyhodou téchto mnou organizovanych
predndsek a semindrii je to, Ze se konaji primo na pracovistich sester, sestry tudiz nemusi
nikam jezdit a je to pro né mnohem pohodinéjsi. “ Vrchni sestra 3 navic doplnila: ,, Kromé
vzdéldvacich akci zamérenych na specifika péce o pacienty na nasem oddélenti se sester
také ptam, jakd témata by je zajimala a chtély by se o nich dozvédeét vice. Nasledné se pak
snazim najit odbornika, ktery by jim dané téma mohl prednést. Ucast na semindrich se
snazim sestram zprijemnit zajiSténim obcCerstveni pro ucastniky semindre. "
Vrchni sestra 3 jesté sdélila, Zze se sestry snazi motivovat ke vzdélavani i tim, Ze jim
v pratelském duchu vysvétluje pozitiva a ptinosy kontinualniho vzdélavani jak pro jejich

nynéj$i praxi, tak i do budoucna. Uznéva, ze mladé sestry se motivuji daleko snaze nez
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sestry star$i. O dilezitosti celozivotniho vzdé€lavani se sestrami hovoii 1 informantka SS1,
VS4 a VS7, ktera se vyjadrila nasledovné: ,,Se sestrami se snazim hovorit o vyznamu
celozivotniho vzdélavani, vysvétluji jim potrebu toho, abychom se my jako zdravotnicti
pracovnici stdle rozvijeli ve svém oboru. Do sester ,,rypu®, zda se jiz prihldasily na
néjakou vzdélavaci akci. Zadny ndstroj na to bohuzel nemam. Jediné miij pristup k nim,
kterym se je snazim ke vzdéldvani pobizet. Informantka SS1 jest€¢ doplnila, ze Cas
straveny na vzdélavaci akci pocita sestram do pracovni doby. Sdélila, ze sestry jsou si
navic védomy, ze za nimi kdykoli muaze pfijit zaméstnavatel a chtit védét, jakych
vzdélavacich akci se v prubéhu roku zacastnily. Vrchni sestra 5 popsala svou zkusenost
s motivovanim sester ke kontinualnimu vzdélavani nasledovné: ,, Sestram, které tento rok
dostudovaly VS ¢i VOS a tim si zvysily svou kvalifikaci, jsem se snazila déat mimorddnou
odménu. Myslim si, Ze ito miize motivovat dalsi sestry pokracovat ve vzdéldvani.*
Informantky SS2, VS2, VS4 a VS7 jesté doplnily, ze motivaci pro sestry se vzdélavat
muze byt i pfipadny postup do vyssi platové tiidy v momenté, kdy sestra absolvuje
studium navazujicich studijnich nebo specializa¢nich vzdélavacich programt. Vrchni
sestra 1 se domniva, ze zajem o celozivotni vzdélavani zvySuje u sester vazba na osobni
ohodnoceni, pokud je ti¢ast na vzdélavacich akci jeden z faktort, ktery je zohlednén pfi
stanoveni osobniho pfiplatku.

Informantky byly také dotazovany, zda je pro né kvalifikace sester pracujicich u nich
na pracovisti dostacujici. Informantky VS2, VS3, VS6, SS1, SS2, SS3 a SS4 oznacily
kvalifikaci sester na jejich pracovistich za dostacujici. Vrchni sestra 6 to odtvodnila
nasledovné: ,,Na oddéleni prevazuji starsi sestry cili vSeobecné sestry, které maji
vystudovanou klasickou SZS. Ddle mdme na oddéleni dvé diplomované sestry, jednu
bakalarku a dvé praktické sestry. Kvalifikaci sester z mého pohledu povazuji za
dostacujici, nebot mam vice vSeobecnych sester, tudiz se daji sluzby dobre sestavit. “
Stani¢ni sestra 1 doplnila: ,, Vzdéldni sester u mé na stanici povazuji za dostacujici, nebot
témér vSechny maji potrebnou kvalifikaci pro prdci na nasi stanici. Pouze jedna sestra
ne, ale ta si potiebnou kvalifikaci dodéldva prostiednictvim specializacniho vzdélavani.
Ostatni informantky oznacily vzdélani sester na svych pracovistich za ne zcela
dostacujici. Piikladem muze byt odpoveéd’ vrchni sestry 1, ktera by si prala mit na svém
oddéleni vice vSeobecnych sester, nebot praktické sestry maji omezené kompetence.
Naprtiklad nemohou podavat intravenozni injekce ainfuze. ,,My jsme pritom zrovna
oddélenti, které ,,stoji* na aplikaci intravenoznich léciv. “ 1 pracovisté informantek VS4,

VS5 a VS7 pottebuje vice vSeobecnych sester, proto se snazi praktické sestry pobizet ke
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studiu na vysoké Skole ¢i vySsi odborné Skole ve studijnim programu VSeobecné
oSetfovatelstvi ¢i Diplomovana vSeobecna sestra. Informantka VS7 jesté dodala, ze by
ocenila, kdyby alespon nekteré sestry na klinice absolvovaly specializa¢ni vzdélavani
v oboru Osetfovatelska péce v chirurgickych oborech, nebot” tuto specializaci na klinice
kromé ni samotné nikdo nema. Vrchni sestra 4 by si zaroven také prala vice sester se
specializaci v oboru Intenzivni péce: ,,Jsem rdda, pokud si sestry dodéldvaji specializaci
v oboru Intenzivni péce, pokud ji jesté nemaji. Jsme akutni oddéleni, na kterém je tato

¢

specializace potieba.

Subkategorie 4.2 Podpora sester v oblasti vzdélavani

Tato subkategorie popisuje zkuSenosti vedoucich sester s podporou jejich personalu
pii vzdélavani. Informantky VS1, VS2, VS5 a VS7 uvedly, Zze nemaji problém meénit
uvazky podle toho, jak sestry zrovna pottebuji. Vrchni sestra 1 sdélila: ,, Protoze mdam na
oddeélent nékolik praktickych sester, které pracuji na riizné uvazky a dodélavaji si vysokou
Skolu, nemam problém je pri vzdéldvani podporit tim, Ze jim tivazky snizuji ¢i zvySuji
podle toho, jak ony samy potiebuji. Pres léto, kdyz nemaji zkousky, chtéji iivazek vétSinou
navysit a v obdobi zkousSek a praxi naopak iivazek snizit. “ Déle od vSech vedoucich sester
zaznélo, ze se na jejich pracovistich snazi vychazet vstric s pozadavky studujicich sester
na smény. To doklada odpovéd’ stanicni sestry 2: , Kazdy mésic vyvéSuji na sesterné
obdlku, kam sestry mohou ddvat své pozadavky na dalsi mésic. Samoziejmé plné u viech
sester respektuji, ze studuji, a snazim se smény poskladat tak, aby byly odpocinuté, mély
cas dojet do Skoly a naucit se na zkousky. Absolutné se jim snazim vyjit vstiic. Diky tomu
sestry u mé na stanici zvlddaji studovat i pri plném uvazku, tudiz neni ditvod nvazek kviili
studiu sniZovat. ““ Stani¢ni sestra 3 tekla: ,, Pokud sestra studuje, tak ji rozepisu smény na
miru podle jejtho rozvrhu a snazim se, aby méla dostatek casu na studium. Se mnou se dda
opravdu na vSem domluvit.“ Vrchni sestra 3 oznalila za trochu problematictéjsi
uvolniovani sester na vicedenni certifikované kurzy, nebot se potykéd s nedostatkem
personalu a je tézké sestavit smeény. Informantky VS2 a VS3 dale sdélily, ze u nich na
pracovisti sestram pfi jejich studiu pomahaji zkuSenéjsi kolegyné nebo i lékafi. Svou
zkuSenost popsala vrchni sestra 2: ,, Sestrdm se pri jejich studiu snazime spolecné i
s lékari pomdhat. Pokud potiebuji s nécim poradit ¢i pomoci, jsme jim plné k dispozici.
Sestry si casto voli témata svych kvalifikacnich praci, se kterymi se setkdvaji na nasem
oddeélent, tudiz je pro né jednodussi jejich vypracovdni, nebot jim jsou lékari i sluzebné

starsi sestry k dispozici. “ S kvalifika¢nimi pracemi sestram pomaha i1 vrchni sestra 7,
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pokud je o pomoc pozadana. Vedouci sestry dale uvedly, ze jejich personal je také
podporovan ve vzdélavani prostfednictvim proplaceni vzdélavacich akci organizaci.
Vrchni sestra 1 uvedla: ,, Snazim se zajistit proplaceni vzdéldavacich akci, kterych se sestry
zucastni. Podminkou ale je, Ze vzdélavaci akce musi byt ode mé predem schvdlenda. Na
rok mam dany urcity rozpocet na vzdélavani pracovnikii a musim financni prostiedky
rozvrhnout tak, abych mohla vSem vyhovét.“ Svou zkuSenost také popsala
vrchni sestra 3: ,, My jako vedouci pracovnici mdme financni limit na vzdélavdni
personalu. Sestry informuji, Ze neni problém jim vzdélavaci akci, o kterou maji zdjem,
proplatit. Naopak i kdyz jsem potiebovala nadlimitni financni Cdstku, nikdy jsem se
nesetkala s odmitnutim ze strany vedeni. Vedeni vZdy persondl ve vzdélavani podporilo a
rozpocet byl navysen, event. jsme se domluvili, Ze piilku zaplati organizace a pulku
ucastnik vzdélavaci akce. Myslim si, Ze pristup vedeni ke vzdéldavani nelékarského
zdravotnického persondlu je az nadstandardni a podpora z jeho strany je velka. “ Naopak
informantka VS2 sdélila, ze si uvédomuje, ze rozpocCet nemocnice na vzdélavani sester je
omezeny a ucast sester na vzdélavacich akcich musi korigovat. Naklady na vzdélavani
sester se snazi rovnomeme rozprostiit do celého roku. Informantka VS6 mé dojem, ze
vedeni nemocnice preferuje vzdélavani lékart na ukor sester.

Vsechny z dotazovanych vedoucich sester uvedly, ze zaméstnanci maji moznost
uzavteni tzv. kvalifika¢ni dohody. Kvalifika¢ni dohoda slouzi k tomu, aby zaméstnanec,
kterému organizace proplati financné naro¢néj§i formu vzdélavani, kterd slouzi
k prohlubovani ¢ zvySovani kvalifikace zaméstnance, neodeSel hned po jejim
absolvovani k jinému zaméstnavateli. Uzavienim kvalifikaéni dohody navic zaméstnanec
organizace ziskd kromé& proplaceni studia v¢. vyloh na studium také placené volno na
studium. Vrchni sestra 7 popisuje kvalifikacni dohodu nasledovné: ,, Podepsdnim
kvalifikacni dohody se zaméstnanec ,,upiSe “ nemocnici, Ze po dobu studia a dalsi roky
(zalezi na typu studia) bude v nemocnici pracovat, a v pripade, Ze by odeSel, musi uhradit
cdstku, kterou za jeho vzdéldavani organizace zaplatila. Do této Castky se zapocitava

mzda, registracni poplatky, cestovni naklady atd.

Subkategorie 4.3 Postoj sester k celozivotnimu vzdélavani z pohledu vedoucich
sester

Informantky VS7, VS6, SS3 a SS4 sdélily, ze se na svych pracovistich setkavaji
s velmi malym zajmem sester o celozivotni vzdélavani. Svou zkuSenost popisuje vrchni

sestra 7: ,, U sester mé prekvapuje, Ze v podstaté vétSina sester vibec netihne k dalSimu
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vzdélavani. Ja osobné to nedokazu pochopit, protoZe jsem vidy chtéla umét to, v cem
pracuji, na co nejvyssi mozné urovni a byt lepsi nez ostatni. Tuto potiebu ale vétSina
sester nemd, kazda ke vzdéldvani pristupuje jinak. Podle mého ndzoru sestry ve
vzdéldvani sebe samych dost stagnuji a mam dojem, Ze zdravotnictvi je zrovna ten obor,
kde bychom vSichni méli jit stdle dopredu a ,, nezamrznout “ na misté po ukoncent studia.
U sester mi vadi to, Ze maji pocit, Ze kdyz dostudovaly, tim pak vzdéldvani pro né konci,
Ze nic dalSiho viastné nepotiebuji a Ze jim to tak staci.“ Stani¢ni sestra 3 odpovédéla:
., Zdjem sester kontinudlné se vzdélavat je z mého pohledu velmi nizky. Nevim o tom, Ze
by si sestry na stanici aktivné vyhledavaly vzdéldvaci akce a wicasmily se jich. “ Vrchni
sestra 5 uvedla, ze je pro ni t€zké postoj sester k celozivotnimu vzdélavani objektivné
zhodnotit, nebot se v pribéhu covidové pandemie moc vzdélavacich akci nekonalo.
Nyni, kdyz se jiz n¢jaké vzdélavaci akce konat opét zacinaji, je t€zké sestry premluvit
k ucasti, nebot jsou velmi unavené. Vzpomnéla si ale na situaci pfed covidovou
pandemii, kdy se snazila vybrat alespori jednu sestru a vyslat ji na vzdélavaci akci
zabyvajici se 1écbou nehojicich se ran. Nékoho vybrat pro ni bylo velmi tézké, protoze o
Skoleni nemél nikdo zajem. Vrchni sestra 1 zhodnotila, ze na odd€leni ma zhruba
polovinu sester, které jsou aktivni a vzdélavat se chtéji. Druha polovina sester je naopak
pasivni a o ucast na vzdelavacich akcich nejevi zajem. Podle ni zalezi zejména na sestie
a jejim pfistupu k rozvijeni sebe sama. S tim souhlasi 1 informantky VS7, SS2 a SS4,
ktera sdélila: ,, V dnesni dobé, kdy doslo ke zruSeni kreditového systému, do vzdéldavani
nelze nikoho ,,donutit“. Nyni je to vyloZené o tom, Ze to tu sestru musi zajimat a musi mit
chut sama o sobé se vzdélavat. “ Podle informantek mezi nejCastéjsi divody sester, které
o prubézné vzdélavani nejevi zajem, patii unava sester, nedostatek Casu a nezajem sester
o vzdélavani. Informantky tnavu sester spojuji s nedostatkem personalu a velkou
oSetfovatelskou zatézi. Sestry jsou Casto v praci a ve svych dnech volna si chtéji hlavné
odpocinout. Pro jiné sestry je zase narocné Casoveé skloubit studium, rodinu a pracovni
povinnosti. Vrchni sestra 7 se s informantkami SS2, SS3, SS4 a VS5 shodla na tom, ze
zejména sluzebné starsi sestry nejevi o vzdélavani zajem, nebot’ maji pocit, ze maji bohaté
praktické zkuSenosti a ze se jiz vzdélavat nepotiebuji. Svou zkuSenost popsala vrchni
sestra 7: ,,Vnasi nemocnici vedu kurz o perifernich Zilnich katétrech a jejich
komplikacich. Chtéla jsem, aby na kurz $ly nejen nové sestry, ale i sluzebné starsi sestry.
Sluzebné starsi sestry se ale zacaly ozyvat, Ze ony to jiZ nepotiebuji, a at' tam poslu jen

sestry nové. Jejich ndzor je chybny, protoZe sluzebné starsi sestry tyto kurzy potrebuji
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daleko vice, nebot jsou ze Skoly jiz delsi dobu. Sestry absolventky znaji postupy sprdvné
praxe ze Skoly.

Informantky SS1, SS2, VS2, VS3 a VS4 na svych pracovistich zaznamenavaji vetsi
zajem sester o kontinualni vzdélavani nez ostatni informantky. Vét§ina vedoucich sester
nam sdélila, ze se na svych pracovistich Casto setkavaji se zymem praktickych sester
o studium vysoké ¢i vySsi odborné Skoly ve studijnich programech VsSeobecné
oSetfovatelstvi ¢i Diplomovana vSeobecna sestra. Informantky VS1, VS4 a VS7 dale
doplnily, ze na jejich odd€leni je mezi vSeobecnymi sestrami zajem o absolvovani
specializacniho vzdélavani v oboru Intenzivni péce. Zajem o tyto formy vzdélavani vidi
zejména v postupu sester do vyssi platové tfidy. Informantky sdélily, ze se sestry z jejich
oddéleni také ucastni kongresu, konferenci a seminaia vénujicich se tématim z oboru, ve
kterém pusobi. Oborové zamérené kongresy, konference a seminafe Ci Skoleni také
navstévuji sestry pracujici na pracovistich informantek SS1, SS2 a VS3. Informantka SS2
dodala, ze hodné informaci si také dohledavaji prostfednictvim odbornych internetovych
platforem. Informantka SS1 popsala svou zkuSenost: ,, Musim rict, Ze sestry na mé stanici
maji chut' se ve svém oboru nadcdle vzdélavat. Je ale pravdou, Ze vétSina sester sama od
sebe vzdélavaci akce nevyhleddva, ale pokud jim tu mozZnost nabidnu, vétSinou se
zucastni. “ Podle informantky VS2 se sestry u ni na oddéleni nejvice vzdélavaji
samostudiem, a to zejména pokud se na oddé€leni setkaji s néim, o ¢em dosud nemély
zadné povédomi nebo jejich znalost o dané problematice neni dostacujici. Kromé toho
uvedla, Ze sestry maji zajem o absolvovani certifikovanych kurzi, jejichz naplii mohou
vyuzit na svém pracovisti. Zajem sester o certifikované kurzy zminila také informantka
VS3. Sestry na jejim pracovisti se také ucastni certifikovanych kurza a riznych oboroveé
zamétenych kongrest, konferenci a seminafi. Konstatovala, Ze sestry jiz nevyuzivaji
tolik nabidek vzdélavacich akci, jako tomu bylo diive v dobé kreditového systému. Za
aktivni oznacila zejména stani¢ni sestry na jejim oddéleni, které chodi i pfednaset a vedou

certifikovany kurz.

Subkategorie 4.4 Pohled vedoucich sester na celozivotni vzdélavani

Vsechny dotazované informantky se shodly, ze celozivotni vzdélavani sester ma
jednoznacné smysl a je nutné. Pfinosem celozivotniho vzdélavani je podle vedoucich
sester zejména kvalitnéjsi a bezpecnéjsi péce o pacienty. Prikladem je odpoveéd vrchni
sestry 7: ,,CelozZivotni vzdélavdni sester md rozhodné velky smysl. Sestry, které se

v pritbéhu svého pracovniho Zivota kontinudlné vzdélavaji, se uméji nalezité postarat i o
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vetsi Skalu pacientit, a nejen o ty, se kterymi se dennodenné setkdvaji na svém pracovisti.
Tato schopnost sester je diilezitd, nebot se k nam na oddéleni casto dostavaji pacienti
s dal§imi pridruzenymi diagnozami, které jsou ale bézné reSeny na jinych oddélenich.
Tudiz je dulezité, aby byla sestra schopna se postarat i o takové pacienty. “ Stani¢ni sestra
4 dodala: ,,Ja osobné vidim vyznam celozZivotniho vzdélavdni zejména v bezpecné péci o
pacienty. Jiz nékolikrdt se mi stalo, Ze jsem musela mladé lékare upozornit na chybnou
ordinaci.” Podle informantek si sestry vramci celozivotniho vzdelavani rozsituji
a prohlubuji své znalosti a diky tomu pak mohou udrzet krok s nejnovéjsimi poznatky
v oSetfovatelstvi. Informantky SS1, SS2 a VS4 sdélily, ze pokud se sestry zcastnily
n¢jaké vzdeélavaci akce, nasledné pak na svém pracovisti usporadaly seminar, aby se
o novinkach dozveédély 1 ostatni sestry, které se vzdélavaci akce nezucastnily. Vrchni
sestra 3 sdélila, ze je dulezité, aby se nevzdélavali jen 1ékari, ale i sestry a samoziejmé
i ostatni oSetfovatelsky personal, ktery je podle informantky vtomto sméru casto
opomijen. Podle informantky jediné vzdélavani na vSech urovnich personalu muze
ptinést do praxe kvalitnéjsi a bezpecné)si péci o pacienty.

Informantky VS2, SS3, SS4, VS3, VS6 a VS7 zminily, ze mensi ochotu sester
ucastnit se vzdélavacich akci pfipisuji zruSeni kreditového systému. Informantky SS3,
VS3 a VS7 oznacily tento krok za Spatny. Informantka SS3 sdélila: ,, Jakmile néco neni
povinné, tak potom mnoho lidi nijak nepriméjete k ucasti. “ Vrchni sestra 7 tekla: ,, Myslim
si, Ze je Skoda, Ze doslo ke zruSeni povinného sbirdni kreditii. Podle mého ndazoru by
povinnost celozivotniho vzdéldavani sester ve zdravomictvi méla byt podrobné upravena
v prislusném prdvnim predpisu. V soucasnosti se povinnosti celozivotniho vzdéldvani
sester tykd pouze jedna obecna véta v zakoné. *“ Informantka VS2 ma na situaci zase jiny
pohled: ,, Diitve byla ucast na vzdélavacich akci rozhodné vétsi diky povinnosti nasbirdni
urcitého poctu kreditii. Ndsledkem zruSeni povinnych kreditit samoziejmé doslo ke snizeni
poctu sester, které se vzdéldvacich akci uicastni. Nemyslim si, Ze by zruSenim povinnosti
sbirant kreditit doslo k zasadni zméné v tom, jak jsou sestry vzdélané. Sestry se v dobé
povinného sbirani kreditu uicasmily vady vzdéldavacich akci, jen aby ziskaly potFebny
pocet kreditit, a pritom jim téma vzdélavaci akce vitbec nemuselo byt blizké a zajimat je.
Kdo nechtél a nemél o to zajem, prisel jen pro kredity a vzdéldavaci akci si z ,, povinnosti
odsedeél. Byla to takovd ,,honba“ za kredity. “ Vrchni sestra 6 ma za to, Ze je zapotiebi,
aby se cela struktura celozivotniho vzdélavani zménila. Kreditovy systém by ale také
neobnovila. Libila by se ji pfedstava, Ze by se jednou za dva roky konalo §koleni sester,

kde by se sestry dozvédé€ly o novinkach v oboru, ve kterém pracuji, novych metodach a
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o novinkach v oSetfovatelské péci. Na takové akci by si také mohly sestry predat

zkuSenosti s ostatnimi sestrami z jinych nemocnic, pracujicimi ve stejném oboru.

Subkategorie 4.5 Vzdélavaci akce pro sestry

Na zaklad€ rozhovort s vedoucimi sestrami jsme ziskaly piehled o vzdé€lavacich
akcich pro sestry organizovanych pfimo organizacemi, ve kterych sestry pisobi. V§echny
informantky uvedly, ze nekolikrat do roka jejich organizace potrada vzdélavaci akce pro
nelékarské zdravotnické pracovniky. Jedna se zejména o konference a seminare, které
jsou pro zaméstnance organizace zdarma. Podle informantek na konferencich zaznivaji
velmi zajimavé prednasky a lze si z nich odnést spoustu informaci a novinek z riznych
oSetfovatelskych obort. Informantky VS1, SS1, VS2, VS3, VS5 a VS6 se zminily, Ze se
aktivn€ podileji na organizaci konferenci a na pfipravach prednasek zaznivajicich na
konferenci za jejich obor. Svou zkuSenost s organizaci konference popsala
vrchni sestra 5: ,, Na tento rok mdm jiz naplanovanou konferenci chirurgickych oborii, na
kterou jsem vymyslela témata, ktera by sestry mohla zajimat. Letos jsem predndsky
zamérila na oSetrovatelskou péci o pacientky s karcinomem prsu a péci o pacienty po
bariatrické operaci. Domluvila jsem se s lékarkou, kterd pacientky s karcinomem prsu
operuje. Prijede také zastupce dodavatele spodniho pradla a epitézy pro pacientky
s karcinomem prsu. Zdarover jsem se také domluvila i s nasi kolegyni, kterd karcinom prsu
prodélala, a ta bude hovorit o svém pribéhu. Bariatrické operace se u nds zacaly letos
nové provadeét, tudiz ucelem predndsek bude sestry s nimi sezndmit. Opét jsem se
domluvila s pacientkou, kterd operaci podstoupila, a s nutricni terapeutkou, které také na
konferenci vystoupi. Na konferenci zajistuji obcerstveni a je nutné pozadat Ceskou
asociaci sester, aby vydala potvrzeni pro sestry o ucasti.” Informantky zjedné
znemocnic dodaly, Ze jejich nemocnice ma ziskanou akreditaci k poradani
certifikovanych kurzi a specializacni vzdélavani pro nelékaiské zdravotnické

pracovniky, a to jak pro zaméstnance, tak i pro externi zajemce.
4.2 Vysledky z kvantitativni éasti studie — dotazovani sménnych sester
4.2.1 Popisna statistika

Tabulka 2 Vybrané identifika¢ni adaje respondenti
N Minimum Maximum Pramér Smérodatna odchylka

Vék 179 20 67 40,7 11,7
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Délka praxe 179 1 48 19,0 12,1

Pramérmy vek 179 respondentt (100 %) byl 40,7+ 11,7 let. Nejmladsimu z dotazovanych
respondentt bylo 20 let a nejstar§imu z dotazovanych respondentt bylo 67 let. Primérna
délka praxe respondentd byla 19 + 12,1 let. Nejkratsi délka praxe cinila jeden rok
a nejdelsi 48 let.

Tabulka 3 Pohlavi respondentu

Pohlavi Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti (%)
Muzi 19 10,6

Zeny 160 89,4

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 dotazovanych respondenti (100 %) bylo 19 muza (10,6 %) a 160
zen (89,4 %).

Tabulka 4 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentu

Absolutni Relativni ¢etnosti
Nejvyssi dosazené vzdélani cetnosti (%)
Stredoskolské vzdélani s maturitou 112 62,6
Vyssi odborné vzdélani (DiS.) 23 12,8
Vysokoskolské bakalarské vzdélani (Bc.) 31 17,3
VysokoSkolské — navazujici magisterské 13 7,3
vzdélani (Mgr.)
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 dotazovanych respondenti (100 %) mélo 112 respondentt
stftedoskolské vzdélani s maturitou (62,6 %), 23 respondenti vys$si odborné vzdélani
(12,8 %), 31 respondenti vysokoskolské bakalarské vzdélani (17,3 %) a 13 respondentd
vysokoskolské magisterské vzdélani (7,3 %).

Tabulka S Ziskana specializace

Ziskana specializace Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti (%)
Ne 127 70,9

Ano 52 29,1

Celkem 179 100,0
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Z celkového poctu 179 oslovenych respondenti (100 %) mélo 52 respondentti ukoncené

specializacni vzdélani (29,1 %) a 127 respondent nemélo ziskanou specializaci (70,9 %).

Tabulka 6 Uznani a pochvaly od nadfizeného

Uznani a pochvaly od nadrizeného  Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)

Z.cela nesouhlasim 1 0,6
Nesouhlasim 8 4.4
Cistené souhlasim 52 29,1
Souhlasim 91 50,8
Z.cela souhlasim 22 12,3
Nedokazu posoudit 5 2,8
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) s tvrzenim ,,Dostdava se mi
ndlezitého uzndni a pochval od mého nadrizeného “ zcela nesouhlasil jeden respondent
(0,6 %), nesouhlasilo osm respondenti (4,4 %), CasteCné souhlasilo 52 respondentt
(29,1 %), souhlasilo 91 respondentt (50,8 %), zcela souhlasilo 22 respondentt (12,3 %)

a nedokazalo posoudit pét respondentt (2,8 %).

Tabulka 7 Spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod/benefitu

Spokojenost s nabidkou benefita Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 13 7,2
Nesouhlasim 42 23,5
Cistené souhlasim 76 42,5
Souhlasim 41 229

Z.cela souhlasim 5 2,8
Nedokazu posoudit 2 1,1

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) s tvrzenim ,,Jsem spokojen/a
s nabidkou zaméstnaneckych vyhod/benefitii “ zcela nesouhlasilo 13 respondentt (7,2 %),
nesouhlasilo 42 respondentt (23,5 %), Castecné souhlasilo 76 respondenti (42,5 %),
souhlasilo 41 respondentd (22,9 %), zcela souhlasilo pét respondenti (2,8 %)

a nedokazali posoudit dva respondenti (1,1 %).
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Tabulka 8 Spokojenost s vysi platu

Spokojenost s vysi platu Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 4 2,2
Nesouhlasim 30 16,8
Cistené souhlasim 75 41,9
Souhlasim 62 34,6

Z.cela souhlasim 8 4,5

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) s tvrzenim ,,Jsem spokojen/a
svysi svého platu® zcela nesouhlasili Ctyfi respondenti (2,2 %), nesouhlasilo
30 respondenttt (16,8 %), castecné souhlasilo 75 respondenti (41,9 %), souhlasilo

62 respondentti (34,6 %) a zcela souhlasilo osm respondentt (4,5 %).

Tabulka 9 Spokojenost s pracovni atmosférou v organizaci

Spokojenost s pracovni atmosférou  Absolutni ¢etnosti Relativni ¢etnosti (%)

Z.cela nesouhlasim 3 1,7

Nesouhlasim 22 12,3
Cistené souhlasim 67 37,4
Souhlasim 65 36,3
Z.cela souhlasim 22 12,3
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) s tvrzenim ,,Jsem spokojen/a
s atmosférou v ramci organizace, ve které pracuji“ zcela nesouhlasili tfi respondenti
(1,7 %), nesouhlasilo 22 respondenti (12,3 %), Castecné souhlasilo 67 respondentti

(37,4 %), souhlasilo 65 respondentt (36,3 %) a zcela souhlasilo 22 respondentti (12,3 %).

Tabulka 10 Spokojenost s pracovnim prostiredim

Spokojenost s pracovnim prostfedim Absolutni ¢etnosti  Relativni ¢etnosti (%)

Z.cela nesouhlasim 3 1,7
Nesouhlasim 20 11,2
Cistené souhlasim 62 34,6
Souhlasim 72 40,2
Z.cela souhlasim 22 12,3
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Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) s tvrzenim ,,Jsem spokojen/a
s pracovnim prostiedim“ zcela nesouhlasili tfi respondenti (1,7 %), nesouhlasilo
20 respondentt (11,2 %), caste¢né souhlasilo 62 respondentt (34,6 %), souhlasilo

72 respondentt (40,2 %) a zcela souhlasilo 22 respondentt (12,3 %).

Tabulka 11 Spokojenost s pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracovnimi podminkami Absolutni €etnosti Relativni ¢etnosti (%)

Nesouhlasim 22 12,3
Casteéné souhlasim 77 43,0
Souhlasim 63 35,2
Z.cela souhlasim 17 9,5
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) s tvrzenim ,,Jsem spokojen/a
s pracovnimi podminkami“ nesouhlasilo 22 respondentd (12,3 %), Castecné souhlasilo
77 respondentd (43,0 %), souhlasilo 63 respondentl (35,2 %) a zcela souhlasilo
17 respondentd (9,5 %).

Tabulka 12 Rovny pristup ke vS§em zaméstnancam

Rovny pristup ke vSem zaméstnancum Absolutni Cetnosti Relativni Cetnosti (%)

Z.cela nesouhlasim 12 6,7

Nesouhlasim 32 17,9
Casteéné souhlasim 53 29.6
Souhlasim 56 31,3
Z.cela souhlasim 22 12,3
Nedokazu posoudit 4 2,2

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondenti (100 %) stvrzenim ,Ke vSem
zaméstnanciim je pristupovdano stejné“ zcela nesouhlasilo 12 respondenti (6,7 %),
nesouhlasilo 32 respondenti (17,9 %), Castecné souhlasilo 53 respondentd (29,6 %),
souhlasilo 56 respondentd (31,3 %), zcela souhlasilo 22 respondentd (12,3 %)

a nedokazali posoudit Ctyfi respondenti (2,2 %).
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Tabulka 13 Moznost kariérniho rustu

Moznost kariérniho rustu Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 3 1,7
Nesouhlasim 27 15,1
Cistené souhlasim 60 33,5
Souhlasim 59 33,0

Z.cela souhlasim 22 12,3
Nedokazu posoudit 8 4.4

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondenti (100 %) s tvrzenim ,,Ma organizace
nabizi moznost kariérniho riistu “ zcela nesouhlasili tfi respondenti (1,7 %), nesouhlasilo
27 respondentl (15,1 %), Castecné souhlasilo 60 respondenti (33,5 %), souhlasilo
59 respondentti (33,0 %), zcela souhlasilo 22 respondenti (12,3 %) a nedokazalo posoudit

osm respondentt (4,4 %).

Tabulka 14 Moznost odborného rustu

Moznost odborného rustu Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 1 0,6
Nesouhlasim 13 7,2
Casteéné souhlasim 62 34,6
Souhlasim 72 40,2

Zcela souhlasim 25 14,0
Nedokazu posoudit 6 3,4

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondenti (100 %) s tvrzenim ,,Ma organizace
nabizi moznost odborného ristu“ zcela nesouhlasil jeden respondent (0,6 %),
nesouhlasilo 13 respondentd (7,2 %), Castecné souhlasilo 62 respondenti (34,6 %),
souhlasilo 72 respondenti (40,2 %), zcela souhlasilo 25 respondenti (14,0 %)

a nedokazalo posoudit Sest respondentt (3,4 %).

Tabulka 15 Dobry vztah s nadfizenym
Dobry vztah s nadrizenym Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)

Z.cela nesouhlasim 1 0,6
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Casteéné souhlasim 31 17,3

Souhlasim 82 45,8
Z.cela souhlasim 65 36,3
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentti (100 %) s tvrzenim ,, Mdm dobry vztah
se svym nadrizenym *“ zcela nesouhlasil jeden respondent (0,6 %), ¢astecné souhlasilo
31 respondentt (17,3 %), souhlasilo 82 respondentd (45,8 %) a zcela souhlasilo
65 respondentt (36,3 %).

Tabulka 16 Dobry vztah s kolegy

Dobry vztah s kolegy Absolutni ¢etnosti ~ Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 1 0,6
Nesouhlasim 1 0,6
Casteéné souhlasim 32 17,8
Souhlasim 86 48,0

Z.cela souhlasim 59 33,0

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentti (100 %) s tvrzenim ,, Mdm dobry vztah
se svymi kolegy“ zcela nesouhlasil jeden respondent (0,6 %), nesouhlasil jeden
respondent (0,6 %), cCasteéné souhlasilo 32 respondentd (17,8 %), souhlasilo

86 respondentt (48,0 %) a zcela souhlasilo 59 respondentt (33,0 %).

Tabulka 17 Dostatek volného ¢asu

Dostatek volného ¢asu Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 11 6,1
Nesouhlasim 37 20,7
Cistené souhlasim 63 35,2
Souhlasim 49 27,4

Z.cela souhlasim 19 10,6

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondenti (100 %) s tvrzenim ,,Mdm dostatek

volného casu“ zcela nesouhlasilo 11 respondenta (6,1 %), nesouhlasilo 37 respondent
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(20,7 %), castecné souhlasilo 63 respondenti (35,2 %), souhlasilo 49 respondentt
(27,4 %) a zcela souhlasilo 19 respondentt (10,6 %).

Tabulka 18 Dostatek informaci od nadrizeného

Dostatek informaci od nadrizeného  Absolutni ¢etnosti  Relativni ¢etnosti (%)

Z.cela nesouhlasim 1 0,6
Nesouhlasim 7 3.9
Caste¢né souhlasim 46 25,7
Souhlasim 77 43,0
Z.cela souhlasim 48 26,8
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondenti (100 %) s tvrzenim ,, Mdm od svého
nadrizeného dostatek informaci® zcela nesouhlasil jeden respondent (0,6 %),
nesouhlasilo sedm respondentti (3,9 %), Castecné souhlasilo 46 respondentu (25,7 %),

souhlasilo 77 respondentt (43,0 %) a zcela souhlasilo 48 respondentt (26,8 %).

Tabulka 19 Vykonavani smysluplné prace

Vykonavani smysluplné prace Absolutni ¢etnosti ~ Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 2 1,1
Nesouhlasim 5 2,8
Cistené souhlasim 45 25,1
Souhlasim 71 39,7

Z.cela souhlasim 55 30,7
Nedokazu posoudit 1 0,6

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondenti (100 %) s tvrzenim ,,Mdm pocit, Ze
vykonavdm smysliplnou prdci* zcela nesouhlasili dva respondenti (1,1 %), nesouhlasilo
pét respondenti (2,8 %), Castecné souhlasilo 45 respondentd (25,1 %), souhlasilo
71 respondenti (39,7 %), zcela souhlasilo 55 respondentt (30,7 %) a nedokazal posoudit
jeden respondent (0,6 %).

Tabulka 20 Vzajemna spoluprace na pracovisti
Vzajemna spoluprace na pracovisti  Absolutni cetnosti = Relativni ¢etnosti (%)

Z.cela nesouhlasim 1 0,6
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Nesouhlasim 4 2,2

Cistené souhlasim 41 22,9
Souhlasim 84 46,9
Z.cela souhlasim 49 27,4
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) s tvrzenim ,,Na pracovisti
probiha vzajemna spoluprdce “ zcela nesouhlasil jeden respondent (0,6 %), nesouhlasili
Ctyfi respondenti (2,2 %), CasteCné souhlasilo 41 respondentd (22,9 %), souhlasilo

84 respondentt (46,9 %) a zcela souhlasilo 49 respondentt (27,4 %).

Tabulka 21 Zijem nadrizeného o potieby svych podrizenych

Zijem nadrizeného o potreby svych

podrizenych Absolutni ¢etnosti  Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 1 0,6
Nesouhlasim 14 7.8
Casteéné souhlasim 50 27,9
Souhlasim 71 39,7

Z.cela souhlasim 41 22.9
Nedokazu posoudit 2 1,1

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) s tvrzenim ,, NadFizeny se zajima
o mé potreby“ zcela nesouhlasil jeden respondent (0,6 %), nesouhlasilo 14 respondentt
(7,8 %), casteCné souhlasilo 50 respondenti (27,9 %), souhlasilo 71 respondentd
(39,7 %), zcela souhlasilo 41 respondentt (22,9 %) a nedokazali posoudit dva respondenti

(1,1 %).

Tabulka 22 Bezpecnost pri praci

Bezpecnost pri praci Absolutni ¢etnosti ~ Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 2 1,1
Nesouhlasim 14 7,8
Cistené souhlasim 61 34,1
Souhlasim 79 44,2

Z.cela souhlasim 23 12,8
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Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentti (100 %) s tvrzenim ,, Pri prdci se citim
bezpecné“ zcela nesouhlasili dva respondenti (1,1 %), nesouhlasilo 14 respondentd
(7,8 %), castecné souhlasilo 61 respondenti (34,1 %), souhlasilo 79 respondentd

(44,2 %) a zcela souhlasilo 23 respondent (12,8 %).

Tabulka 23 Spravedlivé ohodnoceni za praci

Spravedlivé ohodnoceni za praci Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)
Z.cela nesouhlasim 3 1,6
Nesouhlasim 22 12,3
Cistené souhlasim 59 33,0
Souhlasim 75 41,9

Z.cela souhlasim 18 10,1
Nedokazu posoudit 2 1,1

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentti (100 %) s tvrzenim ,, Za svou prdci jsem
spravedlivé ohodnocen/a“ zcela nesouhlasili tfi respondenti (1,6 %), nesouhlasilo
22 respondenti (12,3 %), Castecné souhlasilo 59 respondentd (33,0 %), souhlasilo
75 respondentt (41,9 %), zcela souhlasilo 18 respondentt (10,1 %) a nedokazali posoudit
dva respondenti (1,1 %).

Tabulka 24 Primérena naroc¢nost zadavanych ukolu

Pfimérena narocnost ukola Absolutni ¢etnosti ~ Relativni ¢etnosti (%)
Nesouhlasim 6 3,3
Cistené souhlasim 47 26,2
Souhlasim 100 55,9

Z.cela souhlasim 25 14,0
Nedokazu posoudit 1 0,6

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondenti (100 %) s tvrzenim ,, Zaddvané ukoly
jsou pro mé primérené ndarocné‘ nesouhlasilo Sest respondenti (3,3 %), Castecné
souhlasilo 47 respondentd (26,2 %), souhlasilo 100 respondentd (55,9 %), zcela
souhlasilo 25 respondentt (14,0 %) a nedokazal posoudit jeden respondent (0,6 %).
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Tabulka 25 Celkova spokojenost s motivacnim programem organizace

Spokojenost s motivacnim programem Absolutni ¢etnosti Relativni Cetnosti (%)

Velmi nespokojen/a 7 3,9
Nespokojen/a 24 13,4
Prumérné spokojen/a 107 59,8
Spokojen/a 36 20,1
Velmi spokojen/a 5 2,8
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondentt (100 %) bylo s motivacnim programem
nemocnice, ve které pracuje, velmi nespokojeno sedm respondentt (3,9 %), nespokojeno
24 respondentt (13,4 %), primémé spokojeno 107 respondenti (59,8 %), spokojeno
36 respondentti (20,1 %) a velmi spokojeno pét respondentti (2,8 %).

Tabulka 26 Celkova spokojenost s motivacnim programem versus spokojenost
s jednotlivymi polozkami motiva¢niho programu

Spearmanova neparametricka korelace

Korelaéni koeficient (r6) 0,550
Dosazena hladina vyznamnosti <0,001
N 179

Pozn. Spokojenost respondentti s jednotlivymi polozkami motiva¢niho programu organizace jsme ziskali
souctem miry souhlasu anebo nesouhlasu respondentti s jednotlivymi tvrzenimi 6.1-6.19 v polozce ¢. 6

v dotazniku.

Byla prokazéana statisticky vyznamna souvislost mezi celkovou spokojenosti sester
s motivacnim programem a spokojenosti sester s jednotlivymi polozkami motivacniho
programu (p <0,001). Korela¢ni koeficient potvrdil pozitivni korelaci. Se spokojenosti
sester s jednotlivymi polozkami motivacniho programu rostla 1 jejich celkova
spokojenost s motiva¢nim programem. Velikost efektu korelace (sila vztahu) 1ze hodnotit

jako velkou (16 = 0,550).

76



Graf 1 Zaméstnanecké vyhody/benefity cerpané respondenty v poslednim roce

Indispozi¢ni volno (sick day/zdravotni volno) IEEEEEEEENN————— 72.1%
Zvyhodnéné stravovani v zam. jideln¢ IEIIN————— 63,7%
Slevy v 1ékarnach nemocnice IIIIEEEEN———————_ 53,1%
Preventivni ockovani I 52.5%
Benefitni program Cafeteria I 50,3%
Prispévek na penzijni pfipojisténi/penzijni. . I 41,3%
Prednostni osetfeni I 38.0%
Slevy u vybranych prodejcti  INEG_—_—_—_—_——— 283 5%
Podpora dalsiho vzd€lavani pfi zaméstnani I 0) 39,
Nadstandardni pokoj za snizenou cenu I 16,2%
Vyhodny mobilni tarif I 15,6%
Pfiispévek na lazerisky pobyt I 15,1%
Multisport karta I 12,3%
Naborovy prispévek pro nové zaméstnance WM 11,2%
Pfispévek na dovolenou a détské tdbory I 10,1%
Pfispévek na bydleni/moznost.. Bl 6,1%
Prispévek na soukromé zivotni pojisténi Wl 6,1%
Ptispévek na fyzioterapeutické sluzby 1l 5,0%
Bezuro¢ni socialni pajcky M 3,9%
Jiné W22%
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V grafu 1 jsou uvedeny odpovédi respondentd na otazku ,Jaké zaméstnanecké
vyhody/benefity jste v poslednim roce cerpal/a?“ Respondenti méli moznost zaskrtnout
vice odpovédi. 129 respondenti odpoveédélo, ze Cerpalo indispozi¢ni volno
(sick day/zdravotni volno) (72,1 %), 114 respondenti vyuzilo zvyhodnéné stravovani
v zameéstnanecké jidelné (63,7 %), 95 respondentti vyuzilo slevy v Iékarnach nemocnice
(53,1 %), 94 respondentl vyuzilo preventivni oCkovani (52,5 %), 90 respondentt Cerpalo
benefitni program Cafeteria (50,3 %), 74 respondentd Cerpalo pfispévek na penzijni
pripojisténi/dopliikové penzijni spofeni (41,3 %), 68 respondentti vyuzilo pfednostniho
oSetfeni (38,0 %), 51 respondenti Cerpalo slevy u vybranych prodejcia (28,5 %),
40 respondenti vyuzilo podpory dalS§iho vzdélavani pfi zaméstnani (22,3 %),
29 respondentd vyuzilo nadstandardni pokoj za sniZzenou cenu v ramci nemocnice
(16,2 %), 28 respondentti vyuzilo vyhodny mobilni tarif (15,6 %), 27 respondentti Cerpalo
prispévek na lazerisky pobyt (15,1 %), 22 respondentli vyuzilo multisport kartu (12,3 %),

20 respondenti Cerpalo naborovy piispévek pro nové zaméstnance (11,2 %),
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18 respondentu Cerpalo prispévek na dovolenou a détské tabory (10,1 %), 11 respondentt
Cerpalo prispévek na bydleni/moznost ubytovani/sluzebni byt (6,1 %), 11 respondentd
Cerpalo prispévek na soukromé zivotni pojisténi (6,1 %), devét respondent Cerpalo
piispévek na fyzioterapeutické sluzby (5,0 %), sedm respondentd vyuzilo beziro¢né
socialni pajcky (3,9 %) a Ctyfi respondenti Cerpali v poslednim roce ,,jiné“
zameéstnanecké vyhody/benefity (2x byla uvedena sleva na kulturni akce, 2x typ jinych
vyhod nebyl uveden) (2,2 %).

Tabulka 27 Prumérny pocet benefita cerpanych jednim respondentem

Smeérodatna
N Minimum Maximum Prumér odchylka
Prumérny pocet
benefitu na jednoho
respondenta 179 0 15 5,3 3

Primeérmy pocet benefith Cerpanych 179 respondenty (100 %) Cinil 5,3 + 3 benefity na
jednoho respondenta. Nejvétsi pocet Cerpanych benefitd jednim respondentem byl 15 a

nejnizsi pocet Cerpanych benefitl jednim respondentem byl nula.

Graf 2 Zajem respondentu o zaméstnanecké vyhody/benefity

Tyden dovolené navic [N 81.6%
Dentélni hygiena a zubni prevence [ 63.1%

Parkovaci misto _ 57,0%

stravenky [N 57.0%
Piispévek na roéni kupon MHD [ 49.2%
Slevy u cestovnich kanceldii  [[NEGEGEGEGEEEEE 48.6%
Jazykové kurzy [N 35.0%
Skolka v aredlu nemocnice B 19.6%

Jine [l 6,1%
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Graf 2 zachycuje odpovédi respondenti na otazku , O jaké dalsi zaméstnanecké
vyhody/benefity byste mél/a zdjem?“ Respondenti méli moznost zaSkrtnout vice
odpovédi. 146 respondenti odpovédélo, ze by mélo zajem o tyden dovolené navic
(81,6 %), 113 respondentt o prispévek na dentalni hygienu a zubni prevenci (63,1 %),
102 respondenti o parkovaci misto v arealu nemocnice hrazené zaméstnavatelem
(57,0 %), 102 respondentti o stravenky (57,0 %), 88 respondentli o prispévek na rocni
kupon MHD (49,2 %), 87 respondenti o slevy u vybranych cestovnich kancelafi
(48,6 %), 68 respondentt o jazykové kurzy (38,0 %), 35 respondentt o Skolku v arealu
nemocnice (19,6 %) a 11 respondenti oznaCilo zajem o ,jiné“ zaméstnanecké
vyhody/benefity (6,1 %). Jednalo se o slevy na masaze, multisport kartu za nizsi doplatek,
13. plat, fitness mistnost v arealu nemocnice, lepsi kvalitu poskytované zdravotni obuvi,

rehabilitace a vitaminy zdarma.

Tabulka 28 Nabidka ucasti na teambuildingu

Absolutni Relativni ¢etnosti
Nabidka ucasti na teambuildingu
cetnosti (%)

Ano a téchto aktivit jsem se zucastnil/a 7 3.9
Ano, ale nezucastnil/a jsem se 39 21,8
Ne, zadné aktivity tohoto typu mi nebyl

) y typ yly 197 70.9
nabidnuty
Nevim, co teambuildingové aktivity 6 34
znamenayji ,
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 oslovenych respondent (100 %) na otazku , Byla Vim
zaméstnavatelem nabidnuta mozZnost zucastnit se teambuildingovych aktivit? “
odpovédélo sedm respondentd ,, Ano a téchto aktivit jsem se zucastnil/a“ (3,9 %),
39 respondentti odpovédélo ,, Ano, ale neziicastnil/a jsem se “ (21,8 %), 127 respondentd
odpovédélo ,,Ne, Zddné aktivity tohoto typu mi nebyly nabidnuty” (70,9 %) a Sest

respondentt nevi, co teambuildingové aktivity znamenaji (3,4 %).

Tabulka 28 Zaijem o teambuildingové aktivity

Zajem o teambuildingové aktivity Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)
Ne 30 16,8

SpiSe ne 28 15,6
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Ano i ne 42 23,5

SpiSe ano 48 26,8
Ano 25 14,0
Bez odpovédi 6 33
Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 respondentl (100 %) na otazku ,,Meél/a byste zdajem zucastnit se
teambuildingovych aktivit spolecné se svym pracovnim tymem?“ odpovedélo
30 respondenttt ,,Ne“ (16,8 %), 28 respondentl odpovédélo ,,Spise ne” (15,6 %),
42 respondenti odpovédélo ,,Ano i ne” (23,5 %), 48 respondentd odpovédélo ,, Spise
ano“ (26,8 %), 25 respondenti odpovédelo ,, Ano“ (14,0 %) a Sest respondentt
neodpovédélo (3,3 %).

Tabulka 29 Pozitivni prinos teambuildingu pro socidlni atmosféru na pracovisti

Pozitivni prinos teambuildingu Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)
Ne 19 10,6

SpiSe ne 25 14,0

Ano i ne 39 21,7

SpiSe ano 58 32,4

Ano 32 17,9

Bez odpovédi 6 34

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 respondentt (100 %) na otazku ,, Myslite si, Ze by mél teambuilding
pozitivni  prinos pro socialni atmosféru na VaSem pracovisti?* odpovédeélo 19
respondentt ,, Ne “ (10,6 %), 25 respondenti ,, Spise ne “ (14,0 %), 39 respondentu ,, Ano
ine“ (21,8 %), 58 respondentt ,, Spise ano “ (32,4 %), 32 respondentd ,,4no “ (17,9 %) a

Sest respondentd neodpoveédélo (3,4 %).
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Graf 3 Formy celozivotniho vzdélavani absolvované respondenty v minulém roce

Interni vzdélavaci akce [ 30,7%
Konference, kongresy, sympozia [ NG 19.6%
E-learningové kurzy [N 15.6%
Certifikované kurzy [N 12.3%
Specializa¢ni vzdélavani [N 9.5%
Studium VS/vOS [ 9.5%
Odborné staze [l 2.8%
Inovacni kurzy [l 2,.2%
Jiné | 0,6%
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Graf 3 popisuje odpovédi respondenti na otazku , Absolvoval/a jste v minulém roce
néjakou formu celozivotniho vzdeélavani?“ 55 respondenti odpovédélo, ze v minulém
roce absolvovalo interni vzdélavaci akce organizované nemocnici (30,7 %),
35 respondentt konference, kongresy, sympozia (19,6 %), 28 respondentt e-learningové
kurzy (15,6 %), 22 respondentd certifikované kurzy (12,3 %), 17 respondentd
specializatni vzdélavani (9,5 %), 17 respondentd studium VS/VOS (9,5 %), pét
respondenti odborné staze (2,8 %), Ctyfi respondenti inovacni kurzy (2,2 %) a jeden

respondent oznacil ,, jiné “ formy celozivotniho vzdélavani — samostudium (0,6 %).

Tabulka 30 Pocet absolvovanych forem celozivotniho vzdélavani v minulém roce

Pocet vzdélavacich akci Absolutni ¢etnosti = Relativni ¢etnosti (%)
Zidna 69 38,6

Jedna 62 34,6

Dvé 28 15,6

T 15 8,4

Cty¥Fi 4 2,2

Pét 1 0,6

Celkem 179 100,0
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Z celkového poctu 179 respondenti (100 %) v minulém roce neabsolvovalo zadnou
formu celozivotniho vzdélavani 69 respondentu (38,6 %), 62 respondentti absolvovalo
v minulém roce jednu formu celozivotniho vzdélavani (34,6 %), 28 respondentd
absolvovalo v minulém roce dvé formy celozivotniho vzdélavani (15,6 %),
15 respondentt absolvovalo v minulém roce tii formy celozivotniho vzdélavani (8,4 %),
Ctyfi respondenti absolvovali v minulém roce Ctyfi formy celozivotniho vzdélavani
(2,2 %) a jeden respondent absolvoval v minulém roce pét forem celozivotniho

vzdélavani (0,6 %).

Tabulka 31 Prinos/uplatnitelnost celozivotniho vzdélavani, nabizeného ze strany

zaméstnavatele, pro praxi

Prinos vzdélavacich akci Absolutni ¢etnosti ~ Relativni ¢etnosti (%)
Neprinosné 11 6,1

Casteéné piinosné 64 35,8
Prinosné 81 45,3
Neucast na vzdélavaci akci 23 12,8

Celkem 179 100,0

Z celkového poctu 179 respondentt (100 %) ohodnotilo celoZivotni vzdélavani, nabizené
ze strany zaméstnavatele, 11 respondentli jako nepfinosné pro praxi (6,1 %),
64 respondentti jako CasteCné piinosné pro praxi (35,8 %), 81 % respondentd jako
piinosné pro praxi (45,3 %) a 23 respondenti se zadného celozivotniho vzdélavani,

nabizeného ze strany zaméstnavatele, nezacastnilo (12,8 %).

Tabulka 32 Spokojenost s nabidkou celozivotniho vzdélivani nabizeného
zaméstnavatelem

Spokojenost s nabidkou vzdélavani  Absolutni ¢etnosti  Relativni ¢etnosti (%)

Velmi nespokojen/a 10 5,6
Nespokojen/a 33 18,4
Prumérné spokojen/a 100 55,9
Spokojen/a 33 18,4
Velmi spokojen/a 3 1,7
Celkem 179 100,0
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Z celkového poctu 179 respondentt (100 %) bylo s nabidkou celozivotniho vzdélavani,
nabizeného ze strany zaméstnavatele, deset respondentii velmi nespokojeno (5,6 %),
33 respondentt bylo nespokojeno (18,4 %), 100 respondenti bylo primérné spokojeno
(55,9 %), 33 respondenti bylo spokojeno (18,4 %) a tfi respondenti byli velmi spokojeni
(1,7 %).

V ramci dotaznikového Setfeni mély oslovené sestry moznost vyjadiit své navrhy na
zvySeni motivace zaméstnanci a jejich spokojenosti a navrhy na zlepSeni pracovnich
podminek. Na zaklad€ pfipominek sester jsme se dozveédéli, ze by sestry uvitaly lepsi
finan¢ni ohodnoceni, vice dovolené, vice benefiti, méné administrativy spojené
s oSetfovatelskou péci o pacienty, lepsi vybavenost a modernizaci pracoviste, efektivnéjsi
komunikaci na pracovisti, posilené personalni obsazeni (sester i1 pomocného
oSetfovatelského personalu), lepsi zapracovani nové nastupujiciho personalu, vice nez
jednu sestru na nocnich sménach, zlepSeni vztaht s vedoucimi pracovniky a moznost

cerpani dovolené podle vlastniho uvazeni.
4.3 Statistické testovani hypotéz

Pracovni hypotézy resici H1 byly stanoveny:

HO: Spokojenost sester s motivacnim programem organizace se neméni v zavislosti na
jejich véku.

HA@): Spokojenost sester s motivaénim programem organizace se méni v zavislosti na

jejich véku.

Tabulka 33 Spokojenost s motivacnim programem versus vék respondenti

Spearmanova neparametricka korelace

Korelaéni koeficient (r6) 0,027
Dosazena hladina vyznamnosti 0,724
N 179

Pozn. Spokojenost respondentii s motivaCnim programem organizace jsme ziskali sou¢tem miry souhlasu

nebo nesouhlasu respondenti s jednotlivymi tvrzenimi 6.1-6.19 v poloZce €. 6 v dotazniku.

Nebyla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi spokojenosti sester s motiva¢nim
programem a jejich vékem (p=0,724). Alternativni hypotéza HA byla zamitnuta ve
prospéch nulové hypotézy HO.

Lze konstatovat, ze H1: Spokojenost sester s motivacnim programem organizace se méni

v zavislosti na jejich véku, byla zamitnuta.
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Pracovni hypotézy resici H2 byly stanoveny:

HO: Zajem sester o teambuildingové aktivity se neméni v zavislosti na jejich veéku.
HAm2): Zajem sester o teambuildingové aktivity se méni v zavislosti na jejich véku.
Tabulka 34 Zajem o teambuildingové aktivity versus vék respondentu

Spearmanova neparametricka korelace

Korelaéni koeficient (r6) -0,165
Dosazena hladina vyznamnosti 0,030
N 173

Pozn. Z celkového poctu 179 respondentti Sest respondentti odpovédélo: ,, Nevim, co teambuildingové
aktivity znamenaji.“ (3,4 %). Téchto Sest respondentii na dalsi otazky tykajici se teambuildingu dale jiz
neodpovidalo, proto (N) piedstavuje 173 respondentii.

Byla prokazana statisticky vyznamna souvislost mezi z4jmem sester o teambuildingové
aktivity a jejich v€kem (p <0,030). Korela¢ni koeficient potvrdil negativni korelaci.
Zajem o teambuildingové aktivity klesal s rostoucim veékem sester. Velikost efektu
korelace (sila vztahu) Ize hodnotit jako stfedni (16 = -0,165). Nulova hypotéza HO byla
zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy HA.

Lze konstatovat, ze H2: Zajem sester o teambuildingové aktivity se méni v zavislosti na

jejich véku, byla potvrzena.

Pracovni hypotézy resici H3 byly stanoveny:

HO: Spokojenost sester s nabidkou celozivotniho vzdélavani ze strany zaméstnavatele
neni zavisld na uplatnitelnosti nové nabytych poznatkli z celozivotniho vzdélavani v
praxi.

HAm3): Spokojenost sester s nabidkou celozivotniho vzdélavani ze strany zaméstnavatele

Jje zavislda na uplatnitelnosti nove nabytych poznatkl z celozivotniho vzdélavani v praxi.

Tabulka 35 Spokojenost s nabidkou CZV versus s pfinosem CZV pro praxi

Spearmanova neparametricka korelace

Korelaéni koeficient (r6) 0,262
Dosazena hladina vyznamnosti <0,001
N 156

Pozn. Z celkového poétu 179 respondentii 23 respondentii odpovédélo: ,, Zadného celoZivotniho vzdélavant,
nabizeného zaméstmavatelem, jsem se nezicastnil/a.” (12,8 %). Z tohoto duvodu téchto 23 respondenti

nebylo pro statistické testovani hypotézy H3 brano v potaz.
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Byla prokazéana statisticky vyznamna souvislost mezi spokojenosti sester s nabidkou
celozivotniho vzdélavani a jeho pifinosem pro praxi (p <0,001). Korela¢ni koeficient
potvrdil pozitivni korelaci. Se spokojenosti sester s nabidkou celozivotniho vzdélavani
rostlo 1 jejich kladné hodnoceni v oblasti pfinosu vzdélavani v oSetfovatelské praxi.
Velikost efektu korelace (sila vztahu) lze hodnotit jako stfedni (r6 = 0,262). Nulova
hypotéza HO byla zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy HA.

Lze konstatovat, ze H3: Spokojenost sester s nabidkou celozivotniho vzdélavani ze strany
zamestnavatele je zdvisld na uplatnitelnosti nové nabytych poznatki z celozivotniho

vzdélavani v praxi, byla potvrzena.
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5 Diskuze

Tato kapitola je urCena k porovnani vysledkt nasi vyzkumné studie s vysledky
jinych odbornych publikaci. Nase vyzkumna studie cilila na zkuSenosti vedoucich sester
s motivovanim, teambuildingem a zvySovanim odborné zpusobilosti jejich personalu.
Zaroven nas v ramci vyzkumné studie zajimala také spokojenost sménnych sester s
motiva¢nim programem organizace, jejich zajem o ucast na teambuildingovych aktivitach
a také spokojenost snabidkou celozivotniho vzdélavani nabizeného jejich
zaméstnavatelem.

Prvnim cilem kvalitativniho vyzkumného Setteni bylo ,, Popsat pracovni motivaci
zdravotickych pracovnikit vedoucimi sestrami . Nedostate€na motivace sester k praci
muze negativné ovlivnit kvalitu poskytované oSetfovatelské péce a tim i bezpeCnost
pacientt jako pfijemct oSetfovatelské péce (Negussie a Oliksa, 2020). S touto skutecnosti
souhlasi 1 nami dotazované informantky SS1, SS2, SS3, SS4 a VS7, které také vnimaji
souvislost mezi motivaci jejich personalu a kvalitou odvedené prace. Motivace
pracovniki a jejich spokojenost s praci zaroven vyznamné souvisi i s fluktuaci
zdravotnickych pracovniki (Bonenberger et al., 2014). Stejného nazoru byly i
informantky VS2, VS3 a VS6, podle nichz je motivace personalu dalezita proto, aby byl
personal na pracovisti spokojen a zaméstnanci chtéli pracovat tam, kde pravé pracuji, a
nem¢éli davod své pracovisté menit. Pozitivnim zjisténim bylo, ze vSechny vedouci sestry
povazuji motivaci svého personalu za velmi dulezitou a nedilnou soucast své prace.
Témér vSechny z dotazovanych vedoucich sester uvedly, ze se motivovani svého
personalu snazi vénovat kazdy svilj pracovni den. Pouze informantka SS4 sdé¢lila, ze se
motivaci na své stanici vénuje piilezitostné, a to predevsim v momente, kdy pocituje, ze
personal zacind byt demotivovan. Podle Urbana (2010) je nezbytné, aby si vedouci
pracovnici uvédomovali nutnost trvalé motivace zaméstnanci. V. moment¢, kdy moralka
pracovnika poklesne, az dokonce popfipadé néktefi opusti své zaméstnani, pak je pro
vedouciho pracovnika vyznamné slozitéjsi reagovat na snizenou motivaci svych
pracovnika.

Informantky byly dale dotazovany na zptisob motivace svych zaméstnanci. Od
vSech vedoucich sester zaznéla pochvala jako jimi vyuzivany nastroj motivace.
Zvyzkumu Sevlovidové a Emodiové (2016) zaméfeného na motivaéni faktory
ovliviiujici vykon sester vyslo najevo, ze pro 94,2 % slovenskych a 96,6 % Ceskych sester

je motivujici uznani jejich prace a pochvala. Vyhodou pochvaly a uznani je, ze se tadi
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mezi nefinan¢ni motivacni nastroje, tudiz nevyzaduji zadné penézni prostredky a aktivné
je tak maze vyuzivat vedouci pracovnik jakékoli irovné managementu (Bednar et al.,
2013). Kromé pochvaly vedouci sestry také uvedly podporu pii vzdélavani, vypomoc
personalu od vedouciho pracovnika, vytvafeni pfijemné a pratelské atmosféry na
pracovisti, respektovani pozadavka na smény, spravedlivy piistup k personalu, finan¢ni
odmeény, vstficny a mily pfistup vedouciho pracovnika, vytvareni kvalitniho pracovniho
prostiedi, podékovani, v€asné a fadné informovani zaméstnancti, pfizpisobeni pracovni
doby pro sestry s malymi détmi a zajistovani dostatku kvalitnich pomiicek v péci o
pacienty. Od ¢tyt vedoucich sester v odpovédich zaznély i1 nastroje negativni motivace, a
to pokarani personalu, vytykani chyb, konstruktivni kritika a vytykaci dopis. Podle
Urbana (2017) jsou odmény a sankce zékladnimi néstroji pracovni motivace, avSak
pozitivni motivace je vétSinou ucinnéjsi nez motivace negativni. Prostfednictvim kritiky
lze pracovnika upozornit na nespravny vykon jeho prace a soucasné¢ ma byt pro
zaméstnance stimulem k napraveé. V pfipadé vyuzivani kritiky je nezbytné, aby se
vedouci pracovnik drzel jistych pravidel a zasad, nebot” se jedna o citlivou zalezitost.
V piipadé€ jejich nedodrzeni by mohlo dojit k demotivovani daného pracovnika. Vedouci
pracovnik musi nejprve najit divody, pro¢ doslo k pochybeni daného pracovnika, a
nasledné musi formulovat své predstavy. Jeho kritika musi sméfovat vici konkrétnimu
pracovnikovi a musi byt pfesné formulovana. M¢la by byt zacilena na vysledky prace ¢i
vystupovani zaméstnance, nikoli na jeho osobu. Nezbytné je kritiku podat pfijatelnym a
distojnym tonem, a hlavné v soukromi (Bé€lohlavek, 2016).

Mezi nastroje s nejveétsim vlivem na motivaci sester téméf vsechny dotazované
vedouci sestry zaradily adekvatni financni ohodnoceni. Ve vyzkumném Setfeni
Rambouskové a Ratislavové (2018) zaméfeném na motivaci v profesi vSeobecnych sester
byla sménnymi sestrami pravé mzda oznacena za prioritni motivacni faktor.

Déle vedouci sestry zafadily mezi nastroje s nejvétSim motivacnim vlivem
pratelskou atmosféru na pracovisti, vstficny pristup vedoucich pracovniki k
zaméstnancum, respektovani pozadavka sester na rozpis smeén, upeviiovani soudrznosti
kolektivu a tymové spoluprace, dostate¢né personalni obsazeni, vice volného Casu,
harmonické pracovni prostiedi, tctu a pochvalu od vedoucich pracovniki. Podle
Baljoona et al. (2018) maji zasadni vliv na motivaci sester motivacni faktory finan¢niho
(plat, benefity, odmény), ale i nefinancniho charakteru (uznani, jistota zaméstnani,
kvalitni a bezpecné pracovni prostiedi, podpurna supervize, kvalitni vedeni a podpora pfi

problémech, dobré vztahy mezi spolupracovniky, efektivni tymova spoluprace a
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komunikace, moznost kariérniho ristu a dal§iho vzdélavani, spravedlnost ze strany
vedoucich pracovnikd, autonomie sester, zpétna vazba, charakter prace, moznost
ubytovani, personalni zabezpeCeni a dostatek pomucek). Zjistili jsme, Ze nékteré z vyse
uvedenych motivacnich faktord se shoduji s pfipominkami nami oslovenych sester
tykajicich se navrhi na zvySeni motivace zaméstnancu a jejich spokojenosti, které sestry
mohly uvést v pribéhu dotaznikového Setfeni. Konkrétné se jednalo o lepsi financni
ohodnoceni, vice benefiti, lepsi vybavenost a modernizaci pracovisté, posilené
personalni obsazeni, efektivnéjsi komunikaci na pracovisti a lepsi vztahy s vedoucimi
pracovniky. Navic by sestry uvitaly méné administrativy spojené s péci o pacienty, vice
dovolené, cerpani dovolené podle vlastniho uvazeni, lep§i zapracovani noveé
nastupujiciho personalu a personalni posileni no¢nich smén.

Na zékladé vyzkumu SevCovidové a Emodiové (2016), ktery byl zaméfen na
motivacni faktory ovliviiyjici vykon sester, bylo zjisténo, ze pro slovenské sestry je
nejsilnéjsim motiva¢nim faktorem aroven vztahti na pracovisti, nasleduje uznani prace a
pochvala a na tfetim misté platové ohodnoceni/mzda. Ceské sestry oznaGily stejné
motivacni Cinitele jako sestry slovenské, ale vSem tfem prikladaji stejny motivacni vliv
na vykon své profese. V ramci vyzkumného Setfeni MZ CR, které bylo orientovano na
vyzkum spokojenosti zdravotnickych pracovniku, byli tito pracovnici tazani, co je pro né
motivaci pii vykonu jejich prace. Z daného vyzkumu vyplynulo, ze pro dotazované je
nejvetsi motivaci moznost pomahat ostatnim lidem. Motivace prostfednictvim finan¢niho
faktoru byla na druhém misté a na poslednim misté se objevil pracovni tym (MZ CR,
2019). Vysledek tohoto vyzkumného Setfeni byl pro mé pfijemnym piekvapenim, nebot
jsem necekala, ze prvni misto obsadi motivace pracovniki pomahat druhym. Z tohoto
pohledu je pro celou spole¢nost dobré, ze zdravotniCti pracovnici zohlediiuji tak vysoce
tento motivacni faktor. Diky nasemu dotaznikovému Setfeni jsme byli schopni zjistit, jak
byli nami dotazovani respondenti spokojeni s vysi svého platu, zda maji dobry vztah se
svymi kolegy a nadfizenymi a zda se jim dostava nalezitého uznani a pochval od
vedoucich pracovnikd. Pravé tyto motivacni faktory sestry v predlozenych vyzkumech
oznaCily za jedny znejsiln€jSich motivacnich faktorti. Spokojenost respondenti
s jednotlivymi motivacnimi faktory organizace byla méfena na péetistupnové hodnotici
Skale (zcela nesouhlasim — nesouhlasim — Caste¢né€ souhlasim — souhlasim — zcela
souhlasim). Nasledujici procenta respondentt jsou dana souctem souhlasnych odpovédi
vyjadiujicich alespoi minimalni miru souhlasu (Castecné souhlasim, souhlasim, zcela

souhlasim) a nesouhlasnych odpovédi (nesouhlasim, zcela nesouhlasim).
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Bylo zjisténo, ze 92,2 % z dotazovanych respondenti souhlasi s tim, Ze se jim
dostava nalezitého uznani a pochvaly od nadfizeného (tabulka 6). S vysi svého platu je
spokojeno 81 % z dotazovanych respondenti (tabulka 8). 99.4 % z dotazovanych
respondenti vnima, ze ma dobry vztah se svym nadfizenym (tabulka 15) a 98,8 %
z dotazovanych respondenti ma i dobry vztah se svymi kolegy (tabulka 16).

Ve vyzkumném Setfeni jsme se blize veénovali otazce tykajici se
benefitl/zaméstnaneckych vyhod. Na zakladé vyzkumného Setfeni Seitovirta et al.,
(2016) vénovaného odménovani sester, 1ze fici, ze praveé benefity jsou podle sester jednim
z vyznamnych druhtt odmén v oblasti odmérnovani sester. Vyzkum ukazal, ze odmeény
sestry povzbuzuji a maji vliv na vykon jejich prace a posiluji profesni spokojenost.

Na zakladé vysledki nami provedeného vyzkumného Setfeni bylo zjisténo, ze
68,2 % z dotazovanych sester je relativné spokojeno s nabidkou zaméstnaneckych
vyhod/benefith. Zaroven se zde vyskytl i vyssi pocet respondentt (30,7 %), ktefi vyjadiili
nespokojenost s nabidkou nabizenych benefitl (tabulka 7). Za pficinu této skutecnosti
povazujeme velice omezenou nabidku benefiti ze strany jedné z nemocnic, ve které
vyzkumné Setfeni probihalo. Dikazem miuze byt i fakt, Ze se u sester z oné nemocnice
objevovalo prani mit vice benefiti v pfipominkach na posledni strané dotazniku, kde
mohly vyjadfit své navrhy na zvySeni motivace zaméstnancti a jejich spokojenosti. Bylo
také zjisténo, ze jeden respondent v poslednim roce v priméru Cerpal 5,3+3 benefity
(tabulka 27). Mezi nejc¢asté€]i Cerpany benefit patfilo indispozi¢ni volno (sick days), které
cerpalo 72,1 % z dotazovanych sester. Druhym nejcastéji vyuzivanym benefitem bylo
zvyhodnéné stravovani v zaméstnanecké jidelné€, které vyuzilo 63,7 % z dotazovanych
respondentd. Dal§imi cCasto Cerpanymi benefity bylo vyuzivani slev v lékarnach
nemocnice, vyuzivani preventivniho oCkovani a ¢erpani benefitniho programu Cafeteria
(graf 1). Soucasti tohoto Setieni byla 1 otazka na sestry: ,, O jaké dalSi zaméstnanecké
vyhody/benefity byste mél/a zdjem? “ Mezi sestrami byl nejvétsi zajem o tyden dovolené
navic (81,6 %), ptispévek na dentalni hygienu a zubni prevenci (63,1 %) a o parkovaci
misto v aredlu nemocnice hrazené zaméstnavatelem a stravenky (57 %) (graf 2).

Prvnim z cilt kvantitativni ¢asti vyzkumného Setieni bylo ,, Vyhodnotit spokojenost
sester s motivacnim programem organizace ““. Podle Dvorakové (2012) mize motivacni
program pozitivné ovlivnit pracovni motivaci, vykonnost a spokojenost zdravotnickych
pracovniki a zaroven zredukovat neustalé zmény v personalnim obsazeni. Celkova
spokojenost respondentii s motivaCnim programem organizace byla hodnocena na

pétistupriové hodnotici skale (velmi nespokojen/a — nespokojen/a — prumérné spokojen/a

89



— spokojen/a — velmi spokojen/a). Po souctu odpovédi vyjadiujicich alespori casteCnou
miru spokojenosti (prumérné spokojen/a, spokojen/a, velmi spokojen/a) jsme zjistili, ze
vice nez Ctyfi péetiny sester (82,7 %) je spokojeno s motivaénim programem organizace
(tabulka 25). V souvislosti s motiva¢nim programem byla vyslovena prvni hypotéza
(H1): ,,Spokojenost sester s motivacnim programem organizace se méni v zavislosti na
jejich véku.“ Respondenti vyjadfovali miru souhlasu/nesouhlasu s 19 polozkami
motivacniho programu. Predpokladali jsme, Zze spokojenost sester s motivacnim
programem organizace se bude ménit v zavislosti na jejich veéku, nebot v pribéhu zivota
se lidské potfeby méni. V prehledové studii Baljoona et al. (2018) bylo v nékolika
vyzkumnych studiich zji§téno, ze v€k sester vyznamné souvisi s motivacnimi faktory.
Z toho lIze usoudit, ze mlad$i a star§i sestry mohou byt motivovany odliSnymi
motiva¢nimi faktory. Bylo proto piekvapujicim zjist€énim, ze v ramci naseho vyzkumu
nebyla tato hypotéza potvrzena (H1, p=0,724) (tabulka 33). Divodem tohoto vysledku
muze byt fakt, ze byly zvoleny takové slozky motivacniho programu, které mladsi i starsi
sestry mohou vnimat stejné dalezité.

Druhym cilem kvalitativni asti vyzkumného Setfeni bylo ,, Zjistit, jaké zkuSenosti
maji  vedouci pracovnici s teambuildingovymi  aktivitami“. Spoluprace sester
v osetfovatelskych tymech hraje zéasadni roli pii poskytovani kvalitni péce pacientlim.
Problémy v oblasti tymové spoluprace a komunikace v ramci tymu se ukazaly jako jeden
z divodu vyskytu chybéjici oSetfovatelské péce, tzv. missed care. Ukazalo se, ze zesilena
tymova spoluprace ma pozitivni vliv na spokojenost s praci, poskytovanou péci a
efektivitu oSetfovatelského personalu. Zarovei napomaha i ke snizeni fluktuace (Kaiser
a Westers, 2018). Sestry manazerky by proto mély klast velky ddraz na budovani
pozitivnich vztaht na pracovisti a na rozvijeni tymové prace (Weiss a Tappen, 2015).
Mimo jiné by mély vyhledavat inovativni zpisoby, jak pomoci svym tymam byt efektivni
a vykonny (Marguet a Ogaz, 2019). Jako jeden z moznych zptisobt prace s tymy se nabizi
teambuilding. Vyzkumné Setfeni Christiansense et al., 2017 zamétené na zlepSeni tymoveé
prace a odolnosti sester ukazalo, ze zavedeni teambuildingovych aktivit na
oSetfovatelskych jednotkach zlepSilo komunikaci, angazovanost a vztahy mezi ¢leny
tymt. Vyzkumna studie zabyvajici se teambuildingem byla provedena i na studentech
oSetfovatelstvi. Tato studie prokéazala, ze teambuildingové aktivity vedly ke zlepSeni
dovednosti tymové prace a efektivity tymua (Yi, 2016). Na zakladé rozhovort s vedoucimi
sestrami jsme zjistili, ze steambuildingovymi aktivitami organizovanymi pro jejich

pracovni tymy nemaji zadnou zkuSenost. Zadna z vedoucich sester se o organizaci
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teambuildingovych aktivit pro Cleny pracovnich tyma ani aktivné nezajimala.
Z rozhovori bylo znat, ze si vedouci sestry pod pojmem teambuilding zejména
predstavuji vikendovy vyjezd s nejrizné€jSimi aktivitami vedoucimi ke stmeleni
jednotlivych ¢lent tymu. Aktivity zameéfené na budovani tymt v sobé ale zahrnuji daleko
Sirsi skalu aktivit a pristupil v zavislosti na cilech a potfebach jednotlivych tymu (Yoder-
Wise, 2018). Nemusi se tedy nutné jednat pouze o vikendovy vyjezd. Teambuilding maze
probihat i prostfednictvim koucinku tymu, riznych seminait ¢i Skoleni zaméfenych na
budovani duvéry, komunikacnich dovednosti a feSeni konfliktd (Boynton, 2016).
Teambuildingem zarovern mize byt i supervize, odborné poradenstvi, zabavné akce apod.
(Lastovica, 2011). Teambuilding mize organizovat a vést i sam vedouci pracovnik
vramci svého pracovisté (Payne, 2007). Jako jednu =z piekdzek v poradani
teambuildingovych aktivit vedouci sestry vnimaji sménny provoz, kvili némuz nejde
zajistit ucast vSech Clent tymu. Dalsi pfekazkou podle vedoucich sester je problém
s financovanim teambuildingu, nebot nemaji na teambuilding vyclenéné zadné finance.
Postoj vedoucich sester k teambuildingu se riiznil. Z rozhovora jsme zjistili, ze vétSina
informantek nejevi o teambuilding zajem. Podle informantky SS2 je zbytecné
organizovani teambuildingu v ramci jejiho pracovniho tymu, nebot’ se na stanici vSichni
velice dobfe znaji a jejich spolupraci povazuje za bezchybnou. Informantky VS2, VS5 a
VS6 jsou presvédCeny, Ze by se tento typ akce u nich na pracovistich nesetkal s uspéchem,
navic ony samy tento typ akci nevyhledavaji. Opacny postoj zaujimala informantka VS7,
ktera by o organizovani teambuildingu pro své pracovni tymy méla zajem. Bohuzel si ale
uvédomuje, ze je limitovana financemi a nedostatkem c¢asu. Pozitivni piinos
teambuildingu vnimaly i informantky VS1, VS4 a SS1, a to v momenté, kdy v tymech
dojde k vétSim persondlnim zménam. U zbytku informantek pfevladal nazor, ze o
teambuilding by byl zajem spiSe mezi mladSimi nez starSimi kolegynémi. Domnivaji se
proto, ze by o teambuilding v ramci jejich pracovnich tymu nebyl zajem, nebot’ na jejich
pracovistich prevladaji star§i kolegyné. Na zakladé naseho dotaznikového Setfeni jsme
prostfednictvim souctu souhlasnych (ano, spiSe ano) a nesouhlasnych odpovédi (ne, spise
ne) od respondentu zjistili, Ze vice nez polovina z dotazovanych sester (50,3 %) si mysli,
ze by teambuilding mel pozitivni pfinos pro socialni atmosféru na jejich pracovisti
(tabulka 29). Zaroven 40,8 % z dotazovanych sester by meélo zijem zucastnit se
teambuildingovych aktivit spoleCné¢ se svym tymem a 324 % z dotazovanych
respondenti by zajem nemélo (tabulka 28). V ramci dotaznikového Setfeni byli

respondenti také dotazovani, zda jim zaméstnavatel nabidl moznost zucastnit se
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teambuildingovych aktivit a zda se jich za&astnili. Ctvrtina sester (25,7 %) uvedla, Ze jim
teambuildingova aktivita byla nabidnuta, zatimco 70,9 % z dotazovanych respondentt
uvedlo, ze jim zadn4 aktivita tohoto typu nabidnuta nebyla (tabulka 28). Myslime si, ze
tato data mohou byt ovlivnéna tim, ze kazdy si pod pojmem teambuilding mize
predstavovat néco jiného.

V rozhovoru s vedoucimi sestrami jsme se také zaméfili na spolecné akce, které se
konaji v ramci stanic ¢i oddéleni jednotlivych pracovist. Myslime si, ze i tyto akce mohou
pomoci ke stmelovani pracovnikii a vzajemnému bliz§imu neformalnimu poznavani.
Z odpovedi informantek jsme zjistili, ze jedinou konanou akci v ramci celého oddéleni
byva vanocni vecirek. Pracovni tymy z jednotlivych stanic oddéleni si pak organizuji své
individualni akce. Vétsinou se jedna o vanocni besidky, oslavy narozenin, posezeni
v restauraci, bowling, vylet na kolech ¢i na vodu. Frekvence spole¢nych akci byva
v pruméru jednou az dvakrat do roka.

Druhou stanovenou hypotézou (H2) bylo: ,,Zdjem sester o teambuildingové aktivity
se méni v zavislosti na jejich véku . Predpokladali jsme, Ze o teambuildingové aktivity
projevi zajem spiSe mladS§i sestry. Na zakladé testovani hypotézy (H2) pomoci
neparametrického testu, Spearmanova korelacniho koeficientu, lze konstatovat, Zze
hypotéza H2 byla potvrzena (H2, p <0,030) (tabulka 34). V tomto piipadé¢ se jednalo o
negativni korelaci, tzn. zajem o teambuildingové aktivity klesal s rostoucim vékem sester.

Ackoli jsou dikazy o pozitivnim pfinosu teambuildingu na fungovani tyma ve
zdravotnictvi, v Ceském zdravotnictvi teambuilding neni zatim prili§ rozSifen. Tato
skuteCnost je nejspis zptisobena nedostatkem financi ve zdravotnickych organizacich na
tyto aktivity. Svou roli muze také hrat nezajem organizace a vedoucich sester se tomuto
zpusobu prace stymy vénovat. Divodem muze byt malé povédomi o jednotlivych
pristupech, které teambuilding nabizi. Prestoze velka ¢ast vedoucich sester popisovala
pracovni atmosféru ve svych pracovnich tymech jako pratelskou, pfijemnou ¢i
harmonickou, zminily, Ze i na jejich pracovistich se nékdy vyskytnou konfliktni situace a
musi se také potykat s problémy v pracovnich vztazich.

Do budoucna by bylo zadouci, aby alesponl vedoucti sestry byly povinny se zicastnit
kurzt, jejichz obsah by byl zaméfen na praci s kolektivem, napf. kurz mize byt zaméren
na efektivni komunikaci v tymu, feSeni konfliktnich situaci apod.

Poslednim cilem kvalitativniho vyzkumného Setieni bylo ,, Popsat llohu vedoucich
sester v oblasti zvySovani odborné zpiisobilosti sménnych sester“. Podle zakona

v
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pracovniky. Povinnost celozivotné se vzdélavat vychazi z potieby, aby sestry byly
schopny pfizptisobovat se neustale ménicimu se prostiedi, ve kterém je oSetfovatelstvi
poskytovano, a byly tak schopny reagovat na meénici se poteby zdravotnického systému
a jejich pacientt (Teekens et al., 2018). Nami dotazové vedouci sestry se shodly na tom,
ze celozivotni vzdélavani sester ma smysl, a povazuji jej za nutnost. Za piinos dal§iho
vzdélavani sester vnimaji zeyména kvalitnéjsi a bezpecné&jsi péci o pacienty. V ramci
rozhovori s vedoucimi sestrami jsme se veénovali motivaci sménnych sester
k celozivotnimu vzd&lavani. Vyzkumné Setieni Slehoferové (2018) potvrdilo, Ze
50,3 % sester naléza motivaci k dalsimu vzdelavani zejména v sobé samotnych, a pouze
20,1 % sester je motivovano k dalSimu vzdelavani svymi vedoucimi pracovniky. Z tohoto
zjisténi vyplyva, ze vedouci pracovnici nedostateCné motivuji sestry k dalSimu
vzdélavani. Povazujeme tedy za nezbytné, aby se vedouci sestry snazily tuto skute¢nost
zménit a vice se zamé&fily na motivaci sester k dalSimu vzdélavani. Z rozhovora v ramci
naseho vyzkumného Setteni jsme se dozvédéli, ze pro mnohé nami dotazované vedouci
sestry je motivace sménnych sester ke kontinudlnimu vzdélavani nelehkym tkolem,
nebot’ se na svych pracovistich setkavaji s malym zaymem sester o vzdélavani. VSechny
vedouci sestry uvedly, ze svij personal informuji o nabidkach internich i externich
vzdélavacich akci, a to bud’ pfimym oslovenim sester o moznostech ucasti na vzdélavaci
akci ¢i vyvéSenim pozvanky. Informantky VS6, SS2, SS3 a SS4 uvedly, ze vzdélavani
nechavaji plné na sestrach, a tudiz personadl pouze informuji o moznosti ucasti na
vzdélavacich akcich a zadné dalsi kroky jiz nepodnikaji. Mezi vypovéd'mi ostatnich
informantek zaznély piiklady motivace, kterymi se snazi sménné sestry namotivovat k
dalSimu vzdélavani. VétSina informantek uvedla, ze se vramci motivace sester
k celozivotnimu vzdé€lavani snazi se sestrami hovorit o dulezitosti kontinualniho
vzdélavani. Informantka SS1 sdélila, ze Cas sester straveny na vzdélavaci akci pocita
sestram do pracovni doby. Vrchni sestra 5 se rozhodla dat sestram, které tento rok
dostudovaly VS & VOS, mimofadnou odménu. Vrchni sestra 1 se snaZi jit svému
personalu piikladem a kontinualné se ve svém oboru vzdélava. Zarovei trva na tom, aby
se sestry alespon jednou za rok zcCastnily né&jaké vzdélavaci akce. Na zakladé
metasyntézy literatury Mlambo et al. (2021) zjistili, ze vedouci pracovnici jako vzory
musi projevovat zajem o vlastni profesni rozvoj, diky cemuz pak motivuji i ostatni sestry.
Informantky VS1, VS2, VS3 a VS7 sdélily, ze se snazi po domluvé s firmami ¢i
odborniky organizovat vzdélavaci akce pfimo na pracovisti sester, nebot se domnivaji,

ze sestry se takové vzdélavaci akce spiSe zucastni, nez kdyby musely nékam cestovat.
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Téma vzdélavacich akci voli sohledem na specifika oSetfovatelské péce daného
pracovisté sester a s ohledem na novinky v oSetfovatelstvi ¢i zajem sester o specifické
téma. Vrchni sestra 1 jest¢ zminila, Ze motivovat muze i osobni pfiplatek pro sestry
ucastnici se vzdé€lavacich akci. Podle informantek VS1, VS7, SS2 a SS4 hraje dilezitou
roli 1 vnitfni motivace sester se kontinualn¢ vzdélavat. Z vyzkumu Ni et al. (2014)
vyplynuly nejdilezitéj§i vnitini motivatory, které sestry motivuji k Gcasti na dalS§im
vzdélavani. Mezi tyto vnitini motivatory vyzkumnici zafadili ziskani a doplnéni znalosti,
zlepSeni praktickych dovednosti v klinické praxi, zkvalitnéni prace a profesni rust.
Vedouci sestry uvedly i své zkusSenosti s podporou sester pii vzdélavani, coz muze také
sestry motivovat k dal§imu vzdélavani. Mezi zpusoby podpory informantky zaradily
zmény uvazku podle potieb sester, akceptovani pozadavku studujicich sester na smény,
pomoc sestram se studiem ze strany zkusenéjSich kolegyn ¢i 1ékart, proplaceni
vzdélavacich akci organizaci. V odpovédich vedoucich sester tykajicich se proplaceni
vzdélavacich akci organizaci zaznély informace o tom, Ze maji od nemocnice na rok dany
rozpoCet na vzdélavani pracovnikli, podle kterého pak koriguji UcCast sester na
vzdélavacich akcich. V pfipadé uzavieni kvalifikatni dohody snemocnici ma
zameéstnanec navic 1 placené volno na studium. Vyzkumné Setfeni Mlamboa et al. (2021)
potvrdilo, Ze nezbytnym piedpokladem pro vzdélavani sester je ptizniva organizacni
kultura a podpurné prostiedi. Podpturné prostiedi zahrnuje amérné pracovni zatizeni,
dostatek Casu na studium, dostupné vzdélavani na pracovisti, plné financovani
vzdélavani, popt. sdilené mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, personalni zastup
v dobé konani vzdélavaci akce, moralni podporu a povzbuzeni apod. Na zaklade
rozhovori s vedoucimi sestrami lze fici, ze se vedouci sestry i nemocnice snazi
vzdélavajicim se sestram vytvaret podpimé prostiedi pro jejich vzdélavani. V témze
vyzkumu se vyzkumnici zamétfovali i na prekazky neboli demotivacni faktory ve
vzdélavani sester. Mezi prekdzky bylo zafazeno Spatné personalni zajisténi, velka
pracovni zatéz, nedostatek financnich prostfedkd a Casu na studium, nedostateCna
podpora ze strany vedoucich pracovnikt, unava spojena s velkym pracovnim zatizenim
ve spojeni se vzdélavanim, obtize pfi ucasti na vzdélavani a udrzovani rovnovahy mezi
zivotem a praci, rodinné povinnosti apod. (Mlambo et al., 2021). Stejné piekazky byly
identifikovany 1 ve vyzkumném Setieni Caporiccio et al. (2019). I v nasi vyzkumné studii
vedouci sestry uvedly nékteré z vySe uvedenych prekazek branicich dal§imu vzdélavani
sester. Mezi tyto prekazky patfi unava, nedostatek Casu a jejich nezajem o dalsi

vzd&lavani. Unava sester mtze byt podle informantek spojena s nedostatkem personalu a

94



velkou oSetfovatelskou zatézi. Nedostatek Casu sménné sestry podle vedoucich sester
odavodnuji tim, Ze je pro né naro¢né skloubit studium, rodinu a pracovni povinnosti. Ve
vyzkumném Setfeni zamefeném na motivaci sester k celozivotnimu vzdélavani byly praveé
pracovni povinnosti (16,7 %) a nedostatek casu (16,2 %) také oznaceny jako nejcastéjsi
prekazky znesnadiujici ucast sester na vzdélavacich akcich (Jelinkova, 2021). Jako krok
k odstranéni piekazek, kterymi jsou pracovni povinnosti a nedostatek ¢asu sester k ucasti
na vzdélavani, vyzkumnici navrhuji moznost ucasti sester na vzdélavacich akci v ramci
jejich pracovniho dne, popt. kompenzace osobniho ¢asu sester vénovaného vzdélavani
(Vazquez-Calatayud et al., 2021). Naopak jako motivacni faktory vedouci ke zvySeni
motivace sester k celozivotnimu vzdelavani respondenti nejcastéji oznacili vyssi platové
ohodnoceni (16,5 %), vétsi podporu zaméstnavatelem (14,6 %) a hrazeni nakladi za
vzdélavani (11,9 %) (Jelinkova, 2021). Lze tedy konstatovat, ze pravé vedeni nemocnic
a vedouci pracovnici maji zasadni vliv na dalsi profesni rozvoj svych zaméstnanct, nebot
prave zejména oni mohou podpofit své zaméstnance v kontinualnim vzdélavani. Je tieba,
aby si zdravotnické organizace uvédomily, Ze vzdélani zdravotnickych pracovnika je pro
nemocnice investici do budoucna (Coventry et al., 2015).

Mezi ¢asti nasich informantek také panovala shoda v tom, ze zejména sluzebné starsi
sestry nejevi zdjem o studium, nebot maji pocit, ze jsou jiz dostateCné vyskolené a
vzdélavat se jiz nepotiebuji. Tuto skutecnost potvrzuje i vyzkum zamétfeny na motivaci
vSeobecnych sester k dalSimu profesnimu vzdélavani, v némz vice nez polovina sester
(57 %) uvedla, ze s narustajici ziskanou praxi nemaji potfebu dalSiho vzdélavani
(Slehofer, 2018).

Vedouci sestry byly také dotazovany, jakych vzdélavacich akci se sestry na jejich
pracovistich nejvice Giastni. Mezi formami vzdélavani zaznivalo studium VS & VOS ve
studijnich programech VSeobecné oSetfovatelstvi ¢i Diplomovana vSeobecna sestra a
specializa¢ni vzdélavani v oboru Intenzivni péce. Zajem sester o tyto formy celozivotniho
vzdélavani vedouci sestry pripisuji zejména postupu sester do vyssi platové tiidy. Mezi
dalsi formy vzdélavani, kterych se smeénné sestry ti€astni, vedouct sestry zatadily oboroveé
zaméfené kongresy, konference, seminare ¢i Skoleni, samostudium a certifikované kurzy.
Na zakladé naseho kvantitativniho vyzkumného Setfeni jsme zjistili, ze nejveétsi pocet
nami dotazovanych respondentt (30,7 %) v minulém roce absolvoval interni vzdélavaci
akce organizované nemocnici, nasledovaly konference, kongresy a sympozia a dale e-
learningové kurzy (graf 3). Z vyzkumu dale vyS$lo najevo, ze 38,6 % z dotazovanych

respondentll v minulém roce neabsolvovalo zadnou formu celozivotniho vzdélavani a
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34,6 % z dotazovanych respondenti absolvovalo v minulém roce alespon jednu formu
celozivotniho vzdélavani (tabulka 30). Vyzkum ukazal, ze nejvice sester (30,7 %)
v minulém roce absolvovalo interni vzdélavaci akce organizované nemocnici.
Z rozhovort s vedoucimi sestrami jsme zjistili, ze v ramci nemocnic jsou sestram
nabizeny zejména vzdé€lavaci akce pro nelékarské zdravotnické pracovniky typu
konferenci a seminait, které se konaji nékolikrat do roka.

Respondenti byli v ramci kvantitativniho vyzkumného §etfeni také dotazovani na pfinos
a uplatnitelnost celozivotniho vzdélavani, nabizeného ze strany zaméstnavatele, v praxi.
Nejvétsi pocet z dotazovanych sester (45,3 %) ohodnotilo celozivotni vzdélavani
nabizené ze strany zaméstnavatele jako pfinosné pro praxi (tabulka 31). Respondenti méli
také moznost vyjadrit svou spokojenost s nabidkou celozivotniho vzdélavani nabizeného
zaméstnavatelem. Spokojenost respondentt byla méfena na pétistupiiove hodnotici skale
(velmi nespokojen/a — nespokojen/a — prumérné spokojen/a — spokojen/a — velmi
spokojen/a). Souctem odpovédi vyjadiujicich alespoii CasteCnou miru spokojenosti
(pramérné spokojen/a, spokojen/a, velmi spokojen/a) bylo zjisténo, ze vice nez tfi Ctvrtiny
sester (76 %) jsou spokojeny s nabidkou celozivotniho vzdélavani nabizeného ze strany
zaméstnavatele (tabulka 32). V souvislosti s pfinosem a uplatnitelnosti celozivotniho
vzdélavani, nabizeného zaméstnavatelem, v praxi a se spokojenosti respondentt
s nabidkou celozivotniho vzdélavani nabizeného zaméstnavatelem byla stanovena
posledni hypotéza (H3): ,,Spokojenost sester s nabidkou celoZivotniho vidélavani ze
strany zameéstnavatele je zavisla na uplatnitelnosti nové nabytych poznatki z
celoZivotniho vzdélavani v praxi. “ Predpokladali jsme, ze pokud budou sestram nabizeny
vzdélavaci akce, jejichz vystupy budou moci aktivné vyuzit pfimo ve svém kazdodennim
pracovnim zivoté, tim vice pak budou sestry spokojeny s nabidkou celozivotniho
vzdélavani. Vysledek pro nas v tomto ptipadé piekvapujici nebyl, nebot tato hypotéza
(H3) byla pomoci neparametrického testu, Spearmanova korelacniho koeficientu,
potvrzena (p <0,001) (tabulka 35). Jednalo se kladnou korelaci, coz znamena, zZe se
spokojenosti sester s nabidkou celozivotniho vzdélavani rostlo 1 jejich kladné hodnoceni
v oblasti pfinosu vzdélavani v oSetfovatelské praxi.

Informantky VS2, SS2, SS4, VS3, VS6 a VS7 se v ramci rozhovort také zminily o
zruSeni kreditového systému, s ¢imz podle nich souvisi 1 mensi uCast sester na
vzdélavacich akcich a mensi nabidka téchto akci. Informantky SS3, VS3 a VS7 oznacily
zruSeni kreditového systému za Spatny krok. Povinnost sester se kontinualné vzdélavat,

upravena jen jednou obecnou vétou v zdkoné, neni podle nich dostateCnym podnétem,
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ktery by sestry, jez nejevi zajem o vzdélavani, ,,donutil kontinudlné se vzdélavat. Jiné
vedouci sestry oznacily kreditovy systém ,,honbou za kredity*. Vedouci sestra 2 uvedla,
Ze se sestry ucastnily vzdélavacich akci jen proto, aby ziskaly potiebny pocet kreditt, a
pfitom jim téma vzdélavaci akce vibec nemuselo byt blizké a zajimat je.
Vévoda et al. (2018) dospéli na zakladé vysledkd svého vyzkumu zaméfeného na
kontinuélni vzdélavani k podobnému néazoru. Kontinudlni vzdélavani se podle nich také
stavalo ,,honbou za kredity™ a pro sestry se stalo nezbytné zejména pro jistotu zamestnani.
Celozivotni vzdélavani podle vyzkumu neodrazelo touhu sester po profesnim rozvoji a
tim nepftispélo k zajisténi vyssi kvality péce o pacienty. K tomuto presvédceni dospéli
autofi tim, ze vyzkumnici v pribéhu let zaznamenali pokles zajmu sester o vzdélavani
tim, jak sestry postupné ziskavaly nezbytny pocet krediti. Na zakladé tohoto zjisténi
vyzkumnici konstatovali, ze kreditovy systém sestry nutil ucastnit se rdznych forem
celozivotniho vzdélavani zejména kvili hrozbé ztraty registrace. Sestry jim ale nebyly
motivovany ke kontinudlnimu vzdélavani vedoucimu ke zlepSeni péce o pacienty.

Je nutné konstatovat, ze v soucasnosti neni zadnym predpisem stanoveno, jak by se
mélo uskuteCfiovat celozivotni vzdélavani sester (Hekelova, 2018). Stanovisko
ministerstva zdravotnictvi uklada povinnost kazdému poskytovateli zdravotnich sluzeb
vyhotovit vlastni koncepci zabyvajici se planovanim a kontrolou pribézného vzdélavani
svych zaméstnanci s ohledem na hodnoceni kvality poskytované zdravotni pée (MZ CR,
2022).

Je tedy otazkou budoucnosti, jakym smérem se bude ubirat celozivotni vzdélavani

nelékaiskych zdravotnickych pracovnika.
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6 Zavér

V predkladané diplomové praci byl za ucelem dosazeni Sesti stanovenych cilu
vyzkumné studie pouzit kvalitativni a kvantitativni design vyzkumné studie. Data
potiecbna ke splnéni cild vyzkumného Setfeni jsme ziskali prostiednictvim
polostrukturovanych, hloubkovych  rozhovora s vedoucimi sestrami a
nestandardizovaného dotazniku vlastni konstrukce uréeného sménnym sestram.
Stanoveny byly ti1 hypotézy, které byly statisticky testovany.

Prvnim cilem vyzkumného Setfeni bylo popsat pracovni motivaci sménnych sester
vedoucimi sestrami. Z rozhovoru s vedoucimi sestrami vyplynulo, Ze si vedouci sestry
uveédomuji velikost zatéze kladené na oSetfovatelsky personal a tim i nezbytnost motivace
personalu na oSetfovatelskych jednotkach. Zarover ale motivaci personalu povazuji za
nelehkou soucast prace pracovniki ve vedoucich pozicich. Na zakladé rozhovora jsme
od vedoucich sester ziskali vyCet pouzivanych nastroji motivace, které jsme nasledné
rozdélili na nastroje pozitivni a negativni motivace. Mezi nastroji pozitivni motivace se
objevila pochvala, financni odmény, pod€kovani, spravedlivy pfistup a podpora ve
vzdélavani atd. Mezi nastroje negativni motivace jsme zaradili rozhovor s konstruktivni
kritikou, pokarani personalu, vytykani chyb a vytykaci dopis. Nejvétsi vliv na motivaci
sester maji podle vedoucich sester napf. finance, atmosféra na pracovisti, soudrznost
kolektivu a fungovani sester v tymu.

V ramci dalsiho stanoveného cile byla vyhodnocena spokojenost sester s motivacnim
programem organizace. Vice nez Ctyfi pétiny sester byly spokojeny s motivacnim
programem organizace (82,7 %). Spokojenost sester s motivaénim programem
organizace se nemenila v zavislosti na jejich veéku.

Vyzkumné Setfeni ukazalo, Zze vedouci sestry nemaji zadné zkuSenosti
s teambuildingovymi aktivitami organizovanymi pro jejich pracovni tymy. Jako prekéazky
bréanici organizaci teambuildingu vedouci sestry oznacily sménny provoz a financovani
teambuildingu. Mezi vedoucimi sestrami bylo zaznamenano i malé povédomi o
teambuildingovych aktivitach a s tim je nejspis spojen i maly zajem o uskutecnéni téchto
aktivit v ramci pracovnich tyma.

V souvislosti s teambuildingem jsme chtéli zmapovat zajem sménnych sester o
aktivity tohoto typu. Proto dal$im cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, zda je ze strany
sester zdjem o teambuildingové aktivity. Z vysledku vyslo najevo, ze méné€ nez polovina

z dotazovanych sester (40,8 %) by meéla zajem zucastnit se teambuildingovych aktivit
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spoleCné se svym pracovnim tymem, zaroven ale 23,5 % z dotazovanych sester zatim
nebylo rozhodnuto. Zajem o teambuildingové aktivity statisticky vyznamné klesal
s rostoucim veékem sester.

Poslednim cilem kvalitativni ¢asti vyzkumné studie bylo popsat iulohu vedoucich
sester v oblasti zvySovdni odborné zpusobilosti sménnych sester. Ke splnéni tohoto cile
nam pomohly rozhovory s vedoucimi sestrami. Rozhovory s vedoucimi sestrami byly
zaméfeny zejména na problematiku celozivotniho vzdélavani sester. Pozitivnim zjisténim
pro nas bylo, ze si vedouci sestry uvédomuji dulezitost celozivotniho vzdélavani sester a
jeho pfinosy. Sviij personal se tedy snazi motivovat a podporovat v dal§im vzdélavani.
Vedouci sestry motivuji sménné sestry k dalSimu vzdélavani prostfednictvim rozhovort
se sestrami apelujicich na dulezitost dalSiho vzdélavani, organizovani vzdélavacich akci
na pracovisti sester, mimoradnych odmén, pocitani straveného ¢asu na vzdélavaci akci
do pracovni doby atd. Vedouci sestry podporuji smeénné sestry v dal§im vzdélavani
prostfednictvim zmén uvazku podle potieb sester, akceptovani pozadavka studujicich
sester na smény, proplaceni vzdélavacich akci organizaci a pomoci sestram se studiem.
Jako prekazky dal§iho vzdélavani sester vedouci sestry zminily Gnavu spojenou
s nedostatkem personalu a velkou oSetfovatelskou zatézi, nedostatek ¢asu v souvislosti
s rodinnou a pracovnimi povinnostmi a nezajem sester o dalsi vzdélavani.

Vice nez tfi Ctvrtiny sester (76 %) uvedly v dotazniku spokojenost s nabidkou
celozivotniho vzdélavani nabizeného zaméstnavatelem. Spokojenost sester s nabidkou
celozivotniho vzdélavani statisticky vyznamné rostla s uplatnitelnosti nové nabytych

poznatku z celozivotniho vzdélavani v praxi.

6.1 Doporuceni pro oSetiovatelsky management

Doporuceni tykajici se motivace sester

V ramci doporuceni jsme volili spiSe motivatory nefinan¢niho charakteru, nebot ne kazdy
vedouci pracovnik ma moznost odménovat prostiednictvim finannich motivatord.
Naopak motivatory nefinan¢niho charakteru jsou dostupné v§em vedoucim pracovnikiim.
V prvni fadé je nutné zminit, aby vedouci pracovnici nepodcefiovali motivaci svého

personalu a snazili se s ni pracovat, kdykoli je to mozné.
Dale uvadime par tipa:

» Nezapominejte sviij personal chvalit a dékovat za dobfe odvedenou praci.

» Davejte najevo, Ze si vazite prace svych podfizenych a Ze jejich praci uznavate.
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e

Poskytujte svému personalu zpétnou vazbu.

Pracujte na vytvareni pfijemné pracovni a pratelské atmosféry.

Bud'te spravedlivi ke vS§em svym pracovnikim.

Davejte najevo, ze se na vas mohou pracovnici obratit s jakymkoli problémem, a
bud’te jim oporou.

Naslouchejte jednotlivym ¢lenim vasich tyma.

SnaZte se zajistit bezpeCné a kvalitni prostedi a dostatek kvalitnich pomticek pro
préci sester.

SnaZte se sviyj personal v¢as a fadné informovat o vécech souvisejicich s chodem
pracoviste.

Snazte se svému personalu pomahat, pokud vam to dovoli vase pracovni
povinnosti.

Podporujte sviyj personal v dalsim vzdélavani.

Doporuceni tvkajici se spoluprace v osetrovatelském tymu

Jednim z motivacnich faktorti pusobicich na sestry jsou dobré vztahy na pracovisti,

soudrznost kolektivu a fungovani sester v tymu. Uroven spoluprace sester se také odrazi

na kvalité poskytované péce. Je proto nutné zaméfit se na praci s tymem.

e

e

e

Snazte se o rozvijeni tymové spoluprace na pracovisti.

o Zvazte vyuziti teambuildingu, ktery nabizi fadu pfistupt orientovanych na
préci s tymem.

o Absolvujte kurzy zamétené na praci s kolektivem, napt. kurz zamétreny na
efektivni komunikaci, feSeni konfliktnich situaci, kurzy zaméfené na tym
apod.

Konflikty mezi Cleny tymu feste co nejdiive, aby konflikt neovlivnil chod
pracoviste a tim 1 kvalitu poskytované péce.

Vytvarejte prilezitosti k pfijemnému setkani celého tymu.

Doporudeni tykajici se dalSiho vzdélavani sester

Pokud chceme, aby se sestry kontinualn€ vzdélavaly, musi byt motivované a citit oporu

ze strany vedoucich pracovniku i organizace.

e

e
e

Informujte sviij personal o nabidkach vzdélavacich akci.
o Berte ohled na to, co kterou sestru bavi a v c¢em se chce dale rozvijet.
Jdéte sestram prikladem a také se kontinualné rozvijejte ve svém oboru.

Mluvte se sestrami o nutnosti a pozitivech dalsiho profesniho rozvoje.
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» Davejte najevo, ze si vazite jejich snahy se v oboru dale rozvijet.
» Pokud to jde, organizujte vzdélavaci akce pfimo na vasem pracovisti.
» Snazte se sestry v dalsim vzdélavani podporovat.
o Umoznéte sestram ucast na vzdélavaci akci.
o Snazte se akceptovat pozadavky studujicich sester na smény.
o Pokud to 1ze, umoznéte zmény tivazki studujicim sestram.
o Budte sestram napomocné pii jejich vzdélavacich aktivitach.
o Sestry se snazte povzbuzovat a budte jim moralni podporou v jejich
dalSim vzdélavani.
o Snazte se umoznit proplaceni vzdélavacich akci sestram, popt. alespon
castecné proplaceni.
Idealnim ptfipadem by bylo, kdyby se sestry mohly vzde€lavacich akci ucastnit v ramci

jejich pracovniho dne.
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Priloha 1 Manazerska pyramida v oSetrovatelském managementu

naméstci/kyné pro o3. péci / hlavni sestry

MANAGEMENT

STREDN/ vrchni sestry
MANAGEMENT

stani¢ni sestry

LIN |OVY Usekové vedouci
MANAGEMENT sestry

Management Stézejni Cinnosti vedoucich pracovnikti podle jejich manazerské
pozice

Zam¢éfteni na vize a koncepce

Dlouhodobé a strategické planovani

Vytvareni a zmény organizacCnich struktur aj.

Transformace strategickych plana

Planovani rozpoctu

Reseni personalniho zabezpegeni na oddélenich

Starani se o odborny rist zaméstnancu

Zabezpeceni nepretrzitého provozu na oddélenich

Kontrola kvality poskytované oSetfov. péce aj.

Kratkodobé planovani

Cinnosti vychazejici z kazdodennich ukolt

Kontrola a vyhodnocovani kvality poskytované oSett. péce aj.

Zdroj: Kilikova, 2013; Plevova et al., 2012; Vorosova a Zrubcova, 2018

TOP

Stredni

Liniovy




Priloha 2 Manazerska mrizka

Vysoka

n 55

Pozornost vénovana lidem

Nizka
1
=
-
[t
=

Nizka . o N Vysaka
Pozornost vénovana vyrobé

Zdroj: Managment Mania, 2016

Priloha 3 Maslowova pyramida lidskych potieb

seberealizace
(rozvoj osobnosti)

PotFeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potiFeby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potreba jistoty a bezpecdi

(ochrana, bezpecdi)

Fyziologické potFeby
(hlad, zizen)

Zdroj: Halek, 2017



Priloha 4 Dotaznik uréeny sménnym sestram

DOTAZNIK PRO SESTRY
Vazené kolegyné a vazeni kolegové,

jsem studentkou posledniho ro€niku navazujiciho magisterského studijniho programu
Specializace v oSetfovatelstvi na Zdravotné socidlni fakult€¢ JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich. Téma pro svou diplomovou praci jsem si zvolila "Zkusenosti
manaZeru Zdravotni péce s motivovdanim, tymovym vedenim a zvySovanim odborné
zpusobilosti jejich zaméstnancu'' a rada bych Vas timto poprosila o vyplnéni dotazniku
k mé diplomové praci.

Veskeré udaje, které skrze tento dotaznik ziskam, budou anonymné zpracovany a budou
pouzity pouze pro ucely zhotoveni této diplomové prace. Se ziskanymi informacemi bude
nakladano podle zakona ¢. 110/2019 Sb., o zpracovani osobnich udajt, v platném znéni.

Predem Vam velmi dékuji za Vasi ochotu a Vas Cas.
Bc. Tereza Mareckova

Vymezeni zakladnich pojmu

Teambuilding jsou aktivity zaméfené na budovani tymu, jeho rozvoj a zlepSovani
mezilidskych vztahti v ramci tymu.

Celozivotni vzdélavani je prabézné obnovovani, zvySovani, prohlubovani a dopliovani
védomosti, dovednosti a zpusobilosti v pfislu§sném oboru v souladu s rozvojem oboru
a nejnovejsimi védeckymi poznatky.

Motiva¢ni program lze charakterizovat jako systém prace s lidmi, jehoz ukolem je
pozitivni ovlivnéni pracovni motivace, zvySeni loajality zaméstnanct a tim ovlivnéni
jejich vykonnosti a plnéni cili. Mezi nastroje motiva¢niho programu patii napf. plat,
zaméstnanecké vyhody/benefity, uznani, pochvala, moznost kariériho ristu, pracovni
podminky, pracovni prostredi apod.

1. Kolik Vam je let? ..................

2. Jste:
0. Muz
1. Zena

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
1. Sttedoskolské vzdélani s maturitou
2. Vyssi odborné vzdeélani (DiS.)
3. Vysokoskolské bakalarské vzdélani (Bc.)
4. Vysokoskolské — navazujici magisterské vzdelani (Mgr.)




4. Mate ukoncené specializa¢ni vzdélani?
0. Ne
l.Ano—jaké ........................................

5. Jaka je celkova délka Vasi profesni praxe? ........ccccevuveninnn

6. Vyjadrete, prosim, miru souhlasu, anebo nesouhlasu s nize uvedenymi
tvrzenimi:

Ke kazdému tvrzeni kiizkem oznacte pouze jednu odpovéd.
Tvrzeni

Souhlasim
Caste¢né souhlasim
Nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Nedokazu posoudit

Zcela souhlasim

Dostava se mi nalezitého uznani a pochval od
mého nadfizeného.

Jsem spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych
vyhod/benefitu.

6.3 | Jsem spokojen/a s vySi svého platu.

Jsem spokojen/a s atmosférou v ramci organizace
ve které pracuji.

6.5 | Jsem spokojen/a s pracovnim prostiedim.

6.6 | Jsem spokojen/a s pracovnimi podminkami.

6.7 | Ke vS§em zaméstnanciim je pfistupovano stejne.
6.8 | Ma organizace nabizi moznost kariérniho riistu.
6.9 | Ma organizace nabizi moznost odborného riistu.
6.10 | Mam dobry vztah se svym nadiizenym.

6.11 | Mam dobry vztah se svymi kolegy.

6.12 | Mam dostatek volného Casu.

6.13 | Mam od svého nadfizeného dostatek informaci.
6.14 | Mam pocit, ze vykonadvam smysluplnou préci.
6.15 | Na pracovisti probihd vzajemna spoluprace.

6.16 | Nadfizeny se zajima o mé potreby.

6.17 | Pfi préci se citim bezpecné.

6.18 | Za svou praci jsem spravedlivé ohodnocen/a.
6.19 | Zadavané ukoly jsou pro me¢ pifiméfené narocné.
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7. Oznacte, prosim, jak jste celkové spokojen/a s motivacnim (zaméstnaneckym)
programem Vasi organizace.
1. Velmi nespokojen/a
2. Nespokojen/a
3. Pramérmé spokojen/a
4. Spokojen/a
5. Velmi spokojen/a



8. Jaké zaméstnanecké vyhody/benefity jste v poslednim roce cerpal/a?

Z
S

Cerpéni zaméstnaneckych vyhod/benefitu Ano
8.1 | Benefitni program Cafeteria

8.2 | Bezarocné socialni pajcky

8.3 | Indispozic¢ni volno (sick day/zdravotni volno)

3.4 MoZnosjt vyuziti nadstandardniho pokoje za snizenou cenu v ramci
nemocnice

8.5 | Multisport karta

8.6 | Naborovy prispévek pro nové zaméstnance

8.7 | Podpora dalSiho vzdélavani pfi zaméstnani

8.8 | Preventivni o¢kovani

8.9 | Prednostni oSetieni

8.10 | Prispévek na bydleni/moznost ubytovani/sluzebni byt

8.11 | Prispévek na dovolenou a détské tabory

8.12 | Prispévek na fyzioterapeutické sluzby

8.13 | Prispévek na lazensky pobyt
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8.14 | Prispévek na penzijni piipojisténi nebo dopliikové penzijni sporeni
8.15 | Prispévek na soukromé zivotni poji§téni
8.16 | Sleva u vybranych prodejct

8.17 | Sleva v Iékarnach nemocnice
8.18 | Vyhodny mobilni tarif
8.19 | Zvyhodnéné stravovani v zaméstnanecké jidelné
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9. O jaké dalsi zaméstnanecké vyhody/benefity byste mél/a zajem?

Z
S

Zajem o dalSi zaméstnanecké vyhody/benefity Ano
9.1 | Jazykové kurzy

9.2 | Parkovaci misto v arealu nemocnice hrazené zaméstnavatelem
9.3 | Prispévek na dentalni hygienu a zubni prevenci
9.4 | Prispévek na ro¢ni kupén v MHD

9.5 | Slevy u vybranych cestovnich kancelafi
9.6 | Stravenky

9.7 | Skolka v arealu nemocnice
9.8 | Tyden dovolené navic
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10. Byla Vam zaméstnavatelem nabidnuta moznost zucastnit se teambuildingovych
aktivit?
1. Ano a téchto aktivit jsem se zicCastnil/a
2. Ano, ale neztcastnil/a jsem se
3. Ne, zadné aktivity tohoto typu mi nebyly nabidnuty
4. Nevim, co teambuildingové aktivity znamenaji
V pripade, Ze jste na otdzku 10 odpovédél/a ,,Nevim, co teambuildingové aktivity
znamenaji *‘, prejdéte na otdzku cislo 13.



11. Mél/a byste zdjem zucastnit se teambuildingovych aktivit spolecné se svym
pracovnim tymem?
1. Ne
2. SpiSe ne
3. Anoine
4. SpiSe ano
5. Ano

12. Myslite si, ze by mél teambuilding pozitivni pFinos pro socidlni atmosféru na
Vasem pracovisti?

I. Ne

2. SpiSe ne
3. Anoine
4. SpiSe ano
5. Ano

13. Absolvoval/a jste v minulém roce néjakou formu celozivotniho vzdélavani?
Typ akce Ano | Ne

13.1 | Certifikované kurzy

13.2 | E-learningové kurzy

13.3 | Inovacni kurzy

13.4 | Interni vzdélavaci akce organizované nemocnici
13.5 | Konference, kongres, sympozium

13.6 | Odborné staze

13.7 | Specializacni vzdé€lavani

13.8 | Studium VS/VOS
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14. Ohodnot’te prinos/uplatnitelnost celozivotniho vzdélavani, nabizeného ze
strany zaméstnavatele, pro Vasi praxi.
1. Nepiinosné
2. Castedné pfinosné
3. Pfinosné
4. Zadného celozivotniho vzd&lavani, nabizeného zamé&stnavatelem, jsem se
nezucastnil/a

15. Jste spokojen/a s nabidkou celozivotniho vzdélavani nabizeného ze strany
zaméstnavatele?
1. Velmi nespokojen/a
2. Nespokojen/a
3. Primérné spokojen/a
4. Spokojen/a
5. Velmi spokojen/a



VASE PRIPOMINKY

Prosim, napiste mi Vase pfipadné komentare tykajici se navrhii na zvyseni motivace
zaméstnancu a jejich spokojenosti a navrhy na zlepSeni pracovnich podminek.

Dékuji za Vas ¢as a vyplnéni dotazniku. &



Priloha 5 Otazky pro vedouci sestry slouzici jako podklad pro polostrukturované
rozhovory

13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.

Na jaké manazerské pozici pracujete?

Jak dlouho vykonavéate funkci vedouci sestry?

Jaké mate nejvyssi dokoncené vzdélani?

Kolik oddé&leni/stanic/sester/ostatniho oSetfovatelského personalu spada pod Vase
vedeni?

Co pro Vas znamena motivace oSetiovatelského personalu?

Jak velkou Cast své prace vénujete motivaci svych zaméstnanci?

Jakym zptsobem motivujete své zaméstnance k co nejlep§im pracovnim vykontim?
Jaké motivacni nastroje maji podle Vas nejvetsi vliv na motivaci sester?

Jak byste popsala atmosféru ve Vasem kolektivu/kolektivech?

Jak tesite konflikty v tymu, pokud nastanou?

. Jaké spolecné akce podnikate s vasim tymem?

Jaké teambuildingové aktivity vyuzivate v ramci zlepSovani socidlni atmosféry
v oSetfovatelském tymu?

Jaké zmény ve vztazich v pracovnim tymu pfinesly teambuildingové akce?

Jaky je kvalifikacni mix sester na vasem pracovisti? Je kvalifikacni vzdéelani sester
dostacujici?

Jakeé jsou priority (cile) vedeni nemocnice v oblasti celozivotniho vzdélavani sester?
Jakym zpusobem zvySujete ochotu sester celozivotné se vzdélavat?

Jaka je VaSe uloha v oblasti zvySovani motivace sester k celozivotnimu vzdélavani?
Jak sestry podporujete v celozivotnim vzdélavani?

Jaky je zajem ze stran sester o celozivotni vzdélavani?



