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Potieba bezpeci a jistoty u sester ve vedouci pozici

Abstrakt

Téma bakalaiské prace se vénuje potiebé bezpeci a jistoty u sester ve vedouci pozici.
V této souvislosti nesou sestry ve vedouci pozici zodpoveédnost za kvalitu oSetfovatelské
péce, zajisténi personalniho a pfistrojového zabezpeceni. Pro vykonavani funkce musi

mit zajistény potieby bezpeci a jistoty.
Teoreticka ¢ast definuje potieby a zaméfuje se na stfedni linii manazerti v oSetfovatelstvi.

Byly stanoveny tfi cile: 1. Zjistit, jak vnimaji v soucasné dob¢ potieby bezpeci a jistoty
sestry pracujici ve vedouci pozici. 2. Identifikovat faktory, které ovliviiuji saturaci potieb
bezpedi a jistoty u sester pracujicich ve vedouci pozici. 3. Poukazat na moznost zlepSeni
saturace potieb bezpeci a jistoty u sester pracujicich ve vedouci pozici. K naplnéni cilt
byly ziskdny odpovédi na vyzkumné otazky kvalitativnim designem, metodou
dotazovéni, technikou hloubkového rozhovoru. Vyzkumnym vzorkem byly vedouci

pracovnici, vrchni sestry ve vybraném zdravotnickém zafizeni v JihoCeském kraji.

Vyzkumné Setteni odhalilo potfebu bezpeci a jistoty u sester ve vedouci pozici, rezervy
Vv oblasti komunikace, motivace, ohodnoceni, zajisténi kvalifikovaného personalu,
bezpecného pracovniho prostiedi a absenci manaZerské supervize. Stejné nedostatkové
faktory ovliviiuji saturaci téchto potteb. Ke zlepSeni saturace potieb bezpeci a jistoty je

nutné zlepsit oboustrannou divéru a podporu s vedenim.

Vysledky vyzkumného Setteni bakalaiské prace budou prezentovany na porad¢ vrchnich
sester s naslednou moZnosti navrhu konkrétniho seminafe pro sestry pracujici ve vedouci

pozici. Navrh seminafe — Kritické mysleni pro sestry pracujici ve vedouci pozici.
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The need for safety and security for nurses in The leading position

Abstract

The topic of the bachelor thesis deals with the need for safety and security in nurses in
leadership positions. Nurses in leadership positions are responsible for the quality of
nursing care, ensuring staffing and equipment in this context. Security and safety needs

must be guaranteed to perform the function.

The theoretical part defines the needs and focuses on the middle line of nursing managers.
Three objectives have been set: 1. To find out how nurses working in leadership positions
perceive the safety and security needs in these days. 2. To identify factors which affect
the saturation of safety and security needs of nurses in leadership positions. 3. To point
out the possibility of improving the saturation of safety and security needs of nurses
working in a leading position. Answers to research questions were obtained by qualitative
design, questioning method, in-depth interview technique have been obtained for
fulfillment goals. The research sample was managers, head nurses in a selected medical

facility in the South Bohemian Region.

The research investigation revealed the need for safety and security of nurses in leadership
positions, gaps in the areas of communication, motivation, evaluation, cover of qualified
staff, safe working environment and the absence of managerial supervision. The same
deficiency factors affect the saturation of these needs. It's necessary to improve mutual
trust for the saturation of safety and security needs improvement. The results of the
research of the bachelor's thesis will be presented at the meeting of head nurses with the
subsequent possibility of designing a specific seminar for nurses working in a leading

position. Seminar design — Critical thinking for nurses working in a leadership position.
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Need; motivation; nurse; manager; role; competence
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Uvod

K vybéru tématu bakalarské prace ,,Potireba bezpeci a jistoty u sester ve vedouci pozici*,
m¢ piivedla osobni zkuSenost s ftizenim Anesteziologicko-resuscitatniho oddéleni
v pozici vrchni sestry v dobé pandemie COVID-19. Vrchni sestra na tomto oddéleni
vykonavd manazerské cCinnosti stfedni urovné vedeni. K nim nalezi zejména
zodpovédnost za kvalitu oSetfovatelské péce, koordinace ¢innosti, planovani, zajisténi
personalniho a pfistrojového zabezpeceni. Jednou z tloh vedouciho pracovnika na tomto
oddéleni je podpora vzdélavani, vytvaret optimalni pracovni prostiedi, dbat na
dodrzovani standardt kvality a norem. Byt feSitelem problémi, hybnou silou zmény,

rddcem a spravcem svétenych zdrojii, prodlouzenou rukou vrcholného managementu.

V prvnich vilnidch pandemie jsem byl svédkem nesmirné¢ho fyzického i1 psychického
pretizeni persondlu, ktery v nemocnicich pecoval o nemocné s nakazou COVID-19.
Jedna se o vysoce infekéni nemoc, ktera je zptisobena koronavirem SARS-CoV-2. Tento
virus se prenasi z Clovéka na cClovéka a S§ifi se pomoci aerosolu, formou kapének,
nasledkem télesného kontaktu. Prvni ptipad byl zaznamenan v ¢inském Wu-chanu,

v prosinci 2019, nasledné se rozsitil do celého svéta a zpusobil pretrvavajici pandemii.

Vedouci pracovnici ziistavali béhem pandemie ¢asto na svéfenych isecich osamoceni ve
svych manaZerskych rozhodnutich a ¢innostech. Museli okamZité jednat a celit mnohym
neznamym vyzvam, které tato nemoc piinesla do naSich Zivotl a zejména do Zivotl
nemocnych v nemocnicich. Byly ruSeny elektivni opera¢ni vykony a ambulantni péce,
zatizovaly se pfestavby standardnich odd€leni na covidova oddéleni, navySovaly se
kapacity lizek pfi nedostatku persondlu, pfistroji, 1ékd 1 ochrannych pomicek.
Persondlné byly posilovany smény a vypracovavaly se nové pracovni postupy. Byli jsme
svédky nebyvalého Usili a solidarity, ale 1 lidského nepochopeni, fyzického vycerpani,
strachu a nejistoty. Nebylo viibec jednoduché podilet se na funkénich ekonomickych
opatfenich, které pfinesl nouzovy stav tak, aby byla zachovana vysokd kvalita
oSetfovatelské péce o nemocné a zaroven byla zajiSténa maximalni ochrana, podpora
a bezpeci pecujicich. Udrzet chod oddé€leni, moralku, divéru a uritou pohodu na
a jistoty, nepfichdzela a nedostavala se predevsim vedoucim pracovnikiim, na které byly

kladeny mnohdy jen dal$i naro¢néjsi tikkoly a nepopularni rozhodnuti.
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1 Soucasny stav

1.1 Potieby

Lidskou potiebu mizeme definovat jako stav, ktery je charakterizovany dynamickou
silou, pocitem nedostatku ¢i prebytku, vychazejici z touhy po dosahovani. Lidska potfeba
zahrnuje oblast biologickou, psychickou, socialni i duchovni (Saméankova, 2011). Potieba
potieb, ktém nejvyssim aspiracim ¢loveéka (Maslow, 2021). MnozZstvi, intenzitu
a charakter potieb urcuje vek, inteligence, spolecenskd, kulturni troven, zdravotni stav,
Zivotni zkugenosti, prostiedi, ve kterém jedinec vyristé a zije (Samankové, 2011). Kazdy
¢lovék ma nejen potiebu dostavat, ale i davat, byt potfebny. Vnimat sebe a druhé, vyvijet
se, hodnotit své schopnosti, chipat svoje pocity, své prozivani a vytvaret v ném soulad,

coz znamena byt ve vztahu k sobé€ a k okoli, kongruentni (Nykl, 2012).

Komplexni péce o ¢loveka je ovlivnéna mnoha teoriemi a koncepcemi, které vychazeji
z ruznych filozofickych a psychologickych sméra. Inspiraci pro hledani souvislosti s péci
o Clovéka a uspokojovani jeho potieb, mlize byt naptiklad existencialismus, holismus,
humanismus (Kratka, 2018). Humanisti¢ti psychologové byli inspirovani existencialni
filozofii, kde ma kazdy jedinec individualni systém motivaci, které jsou hierarchicky
uspotfadany (Trachtova et al., 2013). Existencionalismus je filozoficky smér, orientovany
na problémy clovéka, na jedine¢né lidské zkuSenosti a ¢loveéka chape jako jedine¢nou
existenci, individualitu (Maslow, 2014). Holismus je filozofické ueni, které vyzdvihuje
celek pred jeho jednotlivymi ¢astmi (OlSovsky, 2011). Holistickou teorii charakterizuje
presvédceni, ze potieby jednotlivee musi byt v rovnovaze, pokud se tento vzorec narusi,
vznikd nemoc (Kréatka, 2018). Humanismus je lidskost, oznacuje rizné mySlenkové
sméry a postoje zaméfené na Cloveka a lidstvo, zdlraznuje univerzalnost lidstvi
a solidaritu vSech lidi (Brague, 2017). Abraham Harold Maslow byl hlavnim
pfedstavitelem humanistické psychologie. Jeho teorie motivace tvrdi, ze pfi uspokojeni
niz§i potieby se stane dominantni potiebou potieba vyssi, spolecné s nasmérovanim
pozornosti na uspokojeni této vyssi potieby (Trachtova et al., 2013). Dfive uspokojena
potieba vSak nepfestane existovat a ¢loveék jen ziidka dosahuje plnéjsiho uspokojeni. Pro
lidskou bytost je velmi charakteristické, Ze prakticky stale néco vyzaduje (Maslow, 2021).
~Kazdy clovek je individualita, ma své jedinecné vlastnosti, postoje, nazory a potieby.

(Trachtova et al., 2013, s. 10).



1.1.1 Hierarchie potfeb a motivace

Abraham Harold Maslow (1908-1970) byl americky psycholog, zakladatel humanistické
psychologie se specializaci na problematiku motivace. Vytvofil teorii motivace, ze které
vychéazi jeho uspésny hierarchicky (pyramidovy) model lidskych potieb. Zaklad
tohoto systému tvoii fyziologické potieby a vrcholem jsou potieby seberealizace

(viz. Ptiloha €. 1), (Trachtova et al., 2013).

Pokud se v této hierarchii neuspokoji potieby uréitého stupné, dalsi logicky vzestupny
krok nenastane. Toto obecné vyobrazeni vSak neznamena, ze by potieby jedince byly
na kazdé tirovni naplnény. Hybnou silou se stdva nedostatek, nenaplnéni, neuskutecnéni,
stiznost na nedostate¢né uspokojeni potieb znamena spise touhu, ptani postoupit na vyssi
urovenl hierarchie potfeb (Mastiliakova, 2014). Podle toho, jak velkd je motivace,
pfekonavame piekazky k naplnéni svych cili. Motivace usmériiuje nase chovani, dava
mu Ggel a smér (Samankova, 2011). Maslow rozvinul a rozliil nedostatkovou
(deficientni) motivaci niz$i Grovné, D-motivaci a ristovou motivaci vyssi urovné byti,
zkracené B-motivaci (Maslow, 2014). Ne vSechna nasSe jednani a chovani jsou vSak
motivovana. Ve vztahu k lidskym potiebdm se jedna o védomé a nevédomé motivace.
Védomé a nevédomé motivy mohou mit védomé i nevédomé aspekty (Trachtova et al.,
2013). Systémovy model potieb nabizi i americky pedagog a spisovatel Stephen Covey
(1932-2012), ktery rozdélil zakladni zivotni potfeby ¢lovéka do ¢tyf hlavnich oblasti:

fyzické, socialni, mentalni a duchovni (Samankova, 2011).

1.1.2 Déleni potieb

Zasadni potiebou pro naplnéni lidského zivota je zdravi, neni-li tato zékladni zivotni
potfeba uspokojovdna, dochédzi k nespokojenosti, neuplnosti (Mastiliakova, 2014).
Vysledkem interakci mezi faktory biologickymi, psychickymi, socidlnimi i spiritualnimi
je nemoc. Bio-psycho-socio-spiritualni model zdravi a nemoci je komplexni pohled na

faktory a vztahy ovliviiujici zdravi a nemoc uvnitt i vné jedince. (Saméankova, 2011).
Fyzické potieby predstavuji existencni potieby, slouzici k preziti. K socialnim potiebdm
nalezi potfeby milovat a byt milovan. Mentdlni oblast pfedstavuje poznavani, rozvoj

a rust. Duchovni oblast potfeb je vyjadiena smysluplnou existenci ¢lovéka, prospésnou

a harmonickou pfitomnosti se sebou samym a svym okolim (Mastiliakova, 2014).
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Klasicky pfistup k problémiim povaZzuje problémy za nezadouci. Konflikt, izkost, napéti,
nemoc, vyvolavaji bolest, oslabuji vykonnost a ¢lovek se jich snazi co nejdiive zbavit.
Uvedené atributy se vyskytuji i u zdravych lidi, podobné jako se mtize zrodit bolest, muze
se zrodit i nova odvaha, sebeucta, Stésti a harmonie, pies bolest a konflikt se miize zaroven
dostavit rust a zlepSeni (Maslow, 2014). Z potfeby se mlize Casto vytvofit zavislost,
odrazejici faktory prostfedi, vnitini stavy, rysy osobnosti, kterd vznikda védomou
1 nevédomou motivaci zalozenou na vyhleddvani potéSeni, uspokojeni a vyhybani

se nepiijemnym staviim (Kalina, 2015).

Potieby se rozlisuji dle vyznamu pro zivot na primdarni, tedy zékladni a sekundarni neboli
vyssi. Zékladni potifeby jsou takové, které jsou nezbytn€¢ nutné pro lidsky zivot
(Samankova, 2011). Celkové se tyto potieby nazyvaji jako biologické potieby a vyjadiuji
stav naruSené fyziologické rovnovdhy — homeostazy (Trachtovd et al., 2013).
Homeostaza symbolizuje princip regula¢nich mechanismi organismu, které
se ptizpusobuji zménénym podminkam, pies vSechny probihajici zmény, které vytvaiime,
neustale se snazi o vyrovnané vnitini prostfedi organismu, o neménné a piiznivé prostiedi
na optimdlni urovni (Maslow, 2014). Pokud nejsou uspokojeny zddné zékladni potieby
organismu, organismus je ovladan jen témi fyziologickymi a vSechny ostatni potieby

mohou byt odsunuty (Maslow, 2021).

Vyssi potieby nejsou pro zivot Cloveéka zcela podstatné, ale délaji ho krasnéjSim,
pfijemngj§im a obohacujicim. Casto pfinaseji pocity §tésti a klidu, vedou k lepsimu
spanku, snizuji pocet nemoci a pusobi na délku naSeho zivota. Jednd se o potieby

seberealizace, uznani, sebeticty, sounalezitosti a lasky (Samankova, 2011).

Potieba seberealizace a sebeaktualizace znamen4 realizovat sviij potencial. Clovék je tim,
kym podle svého minéni miize byt. Vyssi potieby podporuji vyvoj osobnosti k pravé
lidskosti. Potfeba transcendence a spirituality je hledani smyslu Zivota, touha po
nejvySsim vyznamu piesahujici smyslové a rozumové poznani. Tim ¢lovék posunuje
svoje hranice mozné zkuSenosti a obraci se k Bohu (Trachtova et al., 2013).

A. H. Maslow popsal typ poznavani - (kognice). B-kognice — poznavani byti
a D-kognice — opak poznavani, vychazely z nedostatkovych potieb jedince. A. H. Maslow

nadefinoval jasné hodnoty a charakteristiky seberealizovaného ¢lovéka, tedy clovéka,

ktery dosahl az na samy vrchol pyramidy potieb (viz. Ptiloha ¢. 2), (Maslow, 2014).
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Usilovani o naplnéni vyssich potieb vede k hlubsimu poznani sebe sama i vnéjSiho svéta
kolem. Vétsi opravdovost, bd€lost a smysluplné prozivani zivota, nas vede k laskavosti,

radosti, klidu a zdravi, s odklonem od psychopatologie a nevédomosti (Maslow, 2021).

1.1.3 Potieba bezpeci a jistoty

Podobné jako A. H. Maslow stanovil systém lidskych potteb, nahlizela na ¢lovéka a jeho
potieby i Joyce Evelyn Travelbee (1926-1973). Americ¢anka Joyce Evelyn Travelbee byla
psychiatrickou sestrou a teoretickou v oblasti oSetfovatelstvi. Na zakladé vlastnich
negativnich zkusenosti z praxe, poukdzala ve své autorské publikacni a odborné ¢innosti,
na lhostejnost a apatii pii poskytovani oSetiovatelské péce. V oSetiovatelstvi, které bylo
primarn¢ zaméteno na uspokojovani biologickych potieb, vidéla nedostatek empatie,
soucitu a lasky pecujicich sester. Ve své praci navrhla tzv. ,humanistickou revoluci
Vv oSetfovatelstvi®. OSetfovatelstvi nazvala mezilidskym procesem a nemocného oznacila
jako cloveéka, lidskou bytost s dulezitosti vzajemného porozuméni. V souvislosti
s poskytovanou osetrovatelskou péci predstavila svoji vizi, koncept ¢loveék-Clovek, ktery
je inspirujici dodnes. Skrze vytvoteny mezilidsky vztah se lze lépe zaméfit
a pochopit dusevni potieby v pé¢i o nemocné a zaroven dbat na uspokojovani potieb

pecujicich (Staskova et al., 2019).

Riust vpred ptichazi po malych krocich a kazdy krok vychazi z pocitu bezpeci, pokud
je zajisténo bezpeci, objevi se vyssi potieby a impulzy smétujici k ristu (Maslow, 2014).
Dosahnout urcité autonomie a sobéstacnosti v zivoté ¢lovéka znamend nasbirat dostatek
zkuSenosti ve vztazich. K naplnéni vyvojovych potieb dochazi v trovni fyziologické
zpocatku zabezpefenim matefskou délohou po narozeni, pak rodi¢i ¢i nejbliZ§imi
osobami, ktefi nas chrani a Zivi. Druha rovina je psychologickd, napliiovana témi, ktefi
nas maji ve svém srdci a mysli, povzbuzuji naSe Usili a sebevédomi. Nasleduje rovina
zvnitinénd, internalizovand, kterd symbolizujice dosaZeni autonomie, uspokojovani

vlastnich potfeb svym vlastnim usilim (Samankova, 2011).

Ztratu bezpeci a jistoty mizeme piedpokladat vzdy u nemocného Cloveka. Tato ztrata je
vyjadfovana touhou po stabilité, divéere a spolehlivosti. Potfebu jistoty a bezpeci mizeme
rozd¢lit na potiebu vyhnout se ohrozeni, potebu ochrany zdravi, diivéry a sobéstacnosti,
dostatku informaci, stimulti a porozuméni. Jedna se o potfeby souvisejici s prezitim,
ekonomickym zajisténim a socialnimi jistotami, ale i o potfeby soundlezitosti, miru,
klidu, viry a nadéje (Trachtova et al., 2013).
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Vék a vyvojové stadium jedince hraji klicovou roli ve vztahu k potiebé bezpeci a jistoty
(Trachtova et al., 2013). Uvolnénost, divéra, absence uzkosti a nervozity sveédci
o naplnéni potieby bezpeci a jistoty. Uspokojeni vyssich potieb lasky, tcty a sebeucty,
umoziuje vyskyt laskyplnosti a sebedtivéry. Blizko k témto cennym atributim maji

laskavost, velkorysost, vyrovnanost, $tésti a spokojenost (Maslow, 2021).

Nedostatek jednotného posouzeni zdravotniho stavu a potfeb nemocnych pfivedlo
teoreticku Marjory Gordonovou (1931-2015), profesorku oSetifovatelstvi k vytvofeni
konceptu funk¢nich vzorct zdravi. Zakladni strukturu konceptu Marjory Gordonové tvori
celkem 11 oblasti a kazda oblast predstavuje funkéni i dysfunkcni oblast zdravotniho
stavu nemocného. Zakladni struktura tohoto modelu splituje pozadavek pro standardni,
systematické, jednotné posouzeni zdravotniho stavu nemocného, rodiny i Sir§i komunity.
Jeji prikopnicka prace poskytla sestrdm vychozi rdmec pro oSetfovatelskou diagnostiku,
rozvoj klinického uvazovani a oSetfovatelské terminologie (Mastilidkova, 2014).
Marjory Gordonovd navazala na praci americké autorky Lidie Eloise Hallové
(1906-1969), ktera vroce 1955 se zkuSenosti v oboru psychiatrie, klinického
oSetfovatelstvi, vzdélavani a vyzkumu jako prvni pouzila pojem oSetiovatelsky proces.
Osetrovatelsky proces je spojen srozvojem oSetiovatelského oboru. V povale¢ném
obdobi nebyl jasn¢ definovan systém zdravotnich sluzeb a oSetfovatelska péce byla
oznacovana jako péce asistenéni pouze pod vedenim lékait. V roce 1973 zvefejnilo
Americké sdruzeni sester (ANA), pét fazi oSetfovatelského procesu, k nimz nalezi
posouzeni, diagnostika, planovani, realizace a vyhodnoceni poskytované péce (Plevova,
2018). Zéakladnim ukolem oSetfovatelstvi podle Marjory Gordonové je uspokojovani
lidskych potieb, diagnostické uvaZovani spojené s oSetfovatelskym posuzovanim
metodou oSetfovatelského procesu. Tento systémovy pfistup k feSeni problémi pfii
poskytovani oSetfovatelské péce zahrnuje rozvoj védeckych poznatkll, umozniuje sestram
kriticky myslet, posuzovat rizika, zdravotni stav a potfeby nemocnych. OSetfovatelsky
proces umoziuje informace analyzovat, stanovit aktualni a potencionalni oSetrovatelské

problémy, diagndzy, planovat a realizovat oSetiovatelskou péci (Mastiliakova, 2014).

Nahlédneme-li na potiebu bezpeci a jistoty z jiného uhlu pohledu, mizeme pozorovat ze
strany zdravotnické vefejnosti i Ministerstva zdravotnictvi (MZ) Ceské republiky, stale
vét§i diraz kladeny na kvalitu a bezpeéi pii poskytovani zdravotni péée (Supsakova,

2017).
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Programy na zvySovani kvality a bezpe¢i jsou vyhodnocovany, transformovany
a realizovany u poskytovatelli zdravotnickych sluzeb na zakladé zavedeni reformnich
zdravotnickych zakonii, vyhlaska ¢. 102/2011Sb., a pInénim minimalnich pozadavka pro
zavedeni interniho systému hodnoceni kvality a bezpeci poskytovanych zdravotnich
sluzeb, uvefejnénych ve Véstniku MZ, &astka 5, vydaném 29. 6. 2012. Uloha statu
Vv procesu fizeni kvality a rizik zdravotni péce spociva piedevSim v nastaveni
legislativnich parametra, pravidel dozoru, metodického vedeni, zajisténi dostupnosti
informaci a edukace pacienti, zdravotnickych 1 nezdravotnickych pracovniki.
Implementace téchto legislativnich pozadavkli na fizeni kvality a bezpeci vychézi
Vv kontextu celoevropskych aktivit, v reakci na zdvazné skutecnosti a pochybeni u nés
I v zahrani¢i. Za kli¢ovy poéin povazuje MZ systém hlaseni tzv. nezadoucich udalosti.
Sledovani a ptiznavani vyskytu nezddoucich udéalosti nesmi byt trestano, ale chapano jako
aktivni pfistup k otazce bezpeci. Nulovy vyskyt nezaddoucich udalosti naopak sveéd¢i
o popirani reality. Hodnoceni kvality a bezpeci predstavuje pro poskytovatele zdravotnich
sluZzeb dobrovolny systém. Ustanoveni § 98 odst. 4 zadkona ¢. 372/2011 Sb. o zdravotnich
sluZzbéach a podminkach jejich poskytovani, ve znéni pozdéjsich predpisti, zmociiuje MZ
udélovat opravnéni k provadéni hodnoceni kvality a bezpe¢i poskytovanych zdravotnich
sluzeb. Historicky nejstar$i spolecnosti s nejkomplexnéj§im systémem pozadavki
na hodnoceni fizeni a kvality v Ceské republice je SAK, Spojena akreditaéni komise

(Supsakova, 2017).

Kvalitni uspokojovani lidskych potieb a rozvoj oSetrovatelské péce zahrnuje zejména
oblasti vzdélavani s implementaci védeckych poznatkli do oSetfovatelské praxe.
Vzdélavani zaznamenalo ve zdravotnictvi v mezinarodnim kontextu vyrazny posun
a snahu o uplatiiovani védeckych piistupii ve vyuce. Usili o implementaci vyzkumnych
dikazi patfi v poslednich letech mezi vyznamné integrujici charakteristiky
oSetfovatelského vyzkumu, vzdélavani a klinické praxe (Gurkova, Zelenikova, 2017).
Koncept oSetiovatelské praxe zalozené na dikazech (Evidence Based Nursing, EBN)
propojuje dikazy z vyzkumu s odbornou zkusenosti a aktudlnimi potfebami nemocnych.
Nelékaiskym pracovnikiim umoznuje zvladnout ptisun novych informaci a technologii,
aplikovat nové poznatky do klinickych situaci. EBN zviditeliiuje vysledky vyzkumu
a integruje nejlepsi mozné dikazy do oSetfovatelské péfe o nemocného klienta. Tento
dikaz reflektuje nazory odbornikt, zakladni principy védy a piipadové studie. Sestra

musi vychazet pfi aplikaci nalezenych dikazi do praxe predev§im ze svych zkuSenosti.
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Klinické zkuSenosti sestry u konkrétnich nemocnych jsou pii aplikaci ditkazii do praxe
zcela zasadni a klicové (JaroSova, Zelenikova, 2014). Jako ptiklad propojeni dikazl
z vyzkumu EBN s odbornou zkusenosti a aktudlnimi potfebami vedoucich pracovniki pii
fizeni pandemie COVID-19 lze uvést ¢lanek: Evidence-Based Decision-Making for
Nurse Leadens, ktery byl vroce 2020 zvefejnén Vv Casopisu: Nurse Lead. Autofi
Joan Sevy Majers a Nora Warshawsky, popisuji strategie fizeni vedoucich sester pii
pandemii COVID-19, aby doslo k rozvinuti manazerskych kompetenci zaloZzenych na
dikazech a podpote kultury pouzivani téchto dukazii pii informovani a rozhodovani ve

vedeni managementu organizace (Sevy, Warshawsky, 2020).

1.1.4 Zpusoby napliiovani poti‘eb

Predmétem zkoumani v oSetfovatelstvi, tzv. metaparadigmatem oSetfovatelstvi, je clovek
vSech vékovych kategorii. Setfeni je zaméfeno na zdravi a jeho kontinudlni vyvoj
v prubéhu zivota, prostfedi, ve kterém ¢lovék zije a oSetfovatelskd ¢innost v oblasti
primarni, sekundarni i terciarni (Mastilidkova, 2014). Na saturaci potieb se podili nas
vnitini pud — vrozenda pohnutka Ccinnosti, z4jem, aspirace, ctizddost, snaha
o sebeuplatnéni, cil — uvédomély smér nasi aktivity, idedl vzorového cile a naSeho

celkového piesvédéeni (Samankova, 2011).

Potteba bezpeci a jistoty vznika pii ohrozeni Zivota, zdravi a hodnot, pii ohrozeni
ekonomického, existen¢niho zabezpeceni, pii nedodrzovani predpistli, zakonli a norem,
pfi ztraté¢ spolehlivosti, soudrznosti, porozuméni v partnerskych i rodinnych vztazich.
divodl nemtize svoje potieby uspokojit, vznika problém, ktery miizeme vyiesit pouze
usilim o uspokojeni potieb. Dlouhodobé neuspokojené potieby clovéka mohou vyustit

v poruchu zdravi (Mastilidkova, 2014).

Cesta k udrzeni kvalitnich a erudovanych pracovnikl ve zdravotnické profesi vede pies
zvySovani jejich vzdélanosti ke zvySovani 1 jejich pracovni spokojenosti. Mezi tyto
potieby patii predevSim rovnovaha mezi pracovnim plénem a redlnou pracovni zatézi,
dostatecnym poctem pracovnikil na oddéleni a zvySujicim se z4jmem o autonomii.
Autonomie je snaha fesit samostatné a s vlastni odpovédnosti problémy své profese, které
jdou ruku v ruce s trendem zvySujici se prestize povolani sester. Tuto prestiZ sestram
Castecné pripisuje spolecnost, ale velmi dilezité a zddouci je i1 vlastni uvédoméni
si dilezitosti své profese (Ivanova et al., 2013).
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Spravné efektivni planovani a dostate¢ny pocet pracovnikii na pracovisti s ohledem
na kvalitu poskytované oSetfovatelské péce a celkovou spokojenost pracovniho Zivota,
ovlivituje vycerpanost a psychickd naro¢nost nelékarského povolani, ktera miize vyvolat
fluktuaci a odchod sester ze zdravotnické profese. Tato fakta potvrzuje pruiezova studie
zvetejnénd v roce 2017 od Narjes Alsadat Nasabi a Peivand Bastani. Zminéna studie
publikovand v Casopisu: Central European Journal of Nursing and Midwifery,
shromdzdila data souboru 395 sester iranského ptivodu. Dospéla k jednoznacnému
zaveéru, pricemz potvrdila dilezité faktory a motivy, které jsou nezbytné pro pracovni
spokojenost sester (Nasabi, Bastani, 2018). Nedostatek zkuSenych a kvalifikovanych
sester je Vsoucasnosti celosvétovy problém. Ocekavané demografické zmény,
prodluzujici se délka Zivota a nové choroby, pfinesou do budoucna vétsi naroky na
zdravotni péci a pocty zdravotnickych pracovnikd. Tento fakt by mohl brzy zédsadnim
zpusobem ovliviiovat kvalitu a dostupnost zdravotni péce. Nelze se v zddném piipade
spoléhat na rychla a ,jednoduchd“ feSeni, lacina gesta formou upravy finan¢niho
ohodnoceni nebo zménou systému vzdelavani sester. Faktord, které se podileji na celkové
nespokojenosti nelékatského oSetfovatelského persondlu a ovliviiuji soucasny stav
a pfedpokladany vyvoj, bude vice. Jednim nezbytné dulezitym faktorem, kterym se bude

muset zdravotni péce zabyvat podrobnéji, je pracovni prosttedi (Heczkova, Bulava,2018).

Bezpe¢né pracovni prostiedi je hlavnim pfedpokladem pro pocit bezpeci a jistoty
pfi préaci, pro pohodu zdravotnickych pracovniki a nezbytnym piedpokladem
pro poskytovani kvalitni zdravotni péce. Nelze se vSak zaméfit jen na udrzeni fyzické
bezpecnosti prace, ale také zajistit zejména optimalni Urovenn bezpecnosti psychické
(Vévoda et al., 2016). Péce o kulturu zdravotnického pracovisté je souborem spolecné
sdilenych hodnot, které v kone¢ném disledku odrazi celkovou atmosféru pracoviste.
Je velmi dulezité, aby vedouci pracovnici pozitivné a systematicky ménili vSe,
co do oblasti kultury prostfedi na jimi fizeném useku, pracovisti, spadd. Vysledna
atmosféra v tymu nelékaiskych pracovnikii by méla byt profesionalni, pratelska,
jednoznacné oteviena, s vyvazenou mirou oficiality a pfiznivym vlivem na komunikaci
s klienty a jejich doprovod. Zpiisob, jakym vedouci pracovnici fidi své podiizené musi
byt vstiicny, nékde mezi formalni a neformalni autoritou, mezi direktivnim a partnerskym
zpusobem. Kazdy extrém je nezaddouci. Tym demotivovanych, rozhadanych sester bez
pocitu podpory a jistoty se dobfe nefidi. Predev§im vSak takovyto tym nepracuje tak, jak

by mél (Hekelova, 2016a).
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Chceme-li vykonavat svoji profesi bezchybné a plnohodnotné, je tfeba pecovat zejména
o svoji dusevni rovnovdhu. Rizné druhy emocionalnich strest, které jsou patrné
V oblastech oSetfovatelské péce, vedou mnohdy K vycerpani, strachu a beznadéji. Reflexe
pocitl, vznikajicich pfi praci s nemocnymi, jsou dilezitou soucasti supervize.
Supervize znamenda povzbuzeni, posileni profesionality pecujicich, obranu a pomoc pii
zvladani bezmoci, pociti viny, frustrace. Zaroven piinasi nezaujaty pohled z vnéjsku.
Pohled, ktery pomaha udrZzovat pracovniky v dobré psychické pohod¢, piispiva
k odbornému ristu a zlepSuje zplisoby napliiovani potieb pii poskytovani kvalitni péce
nemocnym. V poslednich letech se oSetiovatelstvi stava vysoce specializovanym oborem,
Casova narocnost a analytickd chladnost vSak n€kdy zcela pohlcuje lidské hledisko.
Supervize neni psychoterapie, rovnéz se nejednd o kontrolu, fizeni a pfebirani
zodpovédnosti, ponizovani, kritizovani a zahanbovani podfizenych. Jedna se predevsim
o vytvoreni bezpeéného mista podpory a pfijeti védomé prace s etickymi normami,
mistem k feSeni problému a hledani novych pfistupld. V supervizi se Casto probiraji
nepfijemné pocity, problémy, pracovni vztahy a podminky v organizaci. Supervizorem
by nemél byt interni pracovnik, kterého v tymu vSichni znaji. Mize mit zaZené pracovni
vidéni podobné provozni slepoté a zaméstnanci mohou pocitit problémy pfed nim
duveérné mluvit, otevfit se a fesit nepiijemnosti, potize ¢i potieby. Idealnim supervizorem
se jevi odbornik, vySkoleny v oblasti supervize s dlouholetou praxi v oblasti prace
S lidmi, clovek, ktery nemd Zadny pracovné-pravni vztah s dotéenou organizaci

(Venglarova et al., 2013).

1.1.5 Bariéry v naplnéni potieb

Ve zdravi i nemoci byvaji v napliiovani a pojmenovani potfeb odlisné prekazky. Casto
neumime pojmenovat, co nam chybi nebo ¢eho mame nadbytek, natoz po ¢em opravdu
touzime. Nediivéfujeme a podceitujeme druhé, mame obavy, nejsme schopni pifijmout
pomoc, vyslovit & pfijmout pochvalu nebo kritiku (Samankova, 2011). Nedostatetné
komunika¢ni dovednosti jsou na cesté k naplnovani potieb velikou prekdzkou. Mezi
komunikacni dovednosti patii pfedev§im naslouchani, psani, vyjednavani a neverbalni
komunikace. Bez provéfovani sdélenych informaci, bez regulace informacnich tok,
vyuzivani zpétné vazby, bez projevli empatie, nemuze dochazet k porozuméni a efektivni
komunikaci. Bez ptimého, klidného, sebevédomé asertivniho jednéni nelze nalézt

kompromis, uctu ani respekt jednoho ¢lovéka ke druhému (Plevova, 2012).
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Bez znalosti dovednosti komunikace a konceptu asertivniho chovani nelze pirekonat
bariéry v naplnéni potfeb. Jen chovani, které je piimé, sebevédomé, sebekritické, upifimné
a pfimétené pii vyjadfovani vlastnich myslenek a pocitii, v pozitivni 1 negativni podobé,
vyjadiuje dustojné, etické chovani bez porusovani prav vlastnich i druhych osob

(Ondriova, Fertalova, 2021).

Pomahajici a manazerské profese ve zdravotnictvi kumuluji zna¢na rizika, ktera spole¢né
S naroénymi situacemi bez znalosti konceptu psychohygieny a péce o duSevni zdravi,
vedou k vy¢erpani, nespokojenosti, poptipadé k syndromu vyhoieni. Psychohygienou se
rozumi 1 schopnost vySe zminovaného asertivniho odmitani nepfimétenych pozadavki
a sdélovani emoci. Nejvyznamnéj$i je vSak primarné zdravé sebevédomi, pozitivni
mysleni, dobra Zivotosprava, aktivni pohyb, spanek a relaxace (Vavrova, Pastucha, 2013).
Proces napliiovani potieb je nutné chapat jako dynamicky proces, neustile se ménici
individudlnimi vlastnostmi jedince, jeho touhami a idedly, rozvijejicimi se hodnotami
spole¢nosti. Bez projevu citu, emoci, empatie a sebereflexe nelze piekonavat vlastni
omezeni, nemizeme sebe ani nikoho dal$iho motivovat, nemiZeme sob€ ani druhému

plnohodnotné poméahat (Samankova, 2011).

1.1.6 Zmény pii nedostatecné saturaci poti‘eb

Osobnost, typ Clovéka, jeho vlastnosti a schopnosti, hraji dilezitou roli ve zplsobu
uspokojovani potfeby jistoty a bezpe€i. Strach ¢i obava z urcitého nebezpeci
ma realny obsah. Prozivani strachu u déti a dospivajicich je odlisné, stejné tak u dosp€lych
a ve stafi. Dit¢ nema dostatek zkuSenosti, v ohrozeni place, kiici, utikd, dospély neutika,
pouziva své vlastni kompenzacni racionalizani mechanismy. Negativni emociondlni

stavy dlouhodobé trvajici, mohou vyustit ve smutek, beznadéj, zal, depresi, mohou

vyvolat uzkost, hn¢v ¢i agresi (Trachtova et al., 2013).

Potieba ochrany, bezpeci a jistoty je ndm vSem spolecnd od détstvi. Kdo vnimal v détstvi
nedostatek téchto atributli, muize trpét pocity nejistoty, nestability a nerovnovahy.
Ptehnana uzkost a ochrana vSak muaze ublizit 1 opaCnym zplisobem, jedinec nedokaze
objektivné rozpoznat redlné nebezpeci od bezpeci. Abychom poznali svoji silu a identitu,
musime zndt pfesné¢ své limity a hranice. Laskyplné a limitované dit¢ nema strach
Z vnitinich sil, s kterymi je v kontaktu, dovede se prosadit, aniz by nékoho zrafiovalo,
netrpi epizodicky ani trvale opakujicimi se vybuchy nekontrolovatelného vzteku, nésili,

sadismu a nenavisti, neprojevuje se sebevrazednymi sklony (Samankova, 2011).
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Uzkost, strach a stres maji negativni dopad na lidské zdravi, zvI4sté stres souvisejici
S praci, neuspokojivymi pracovnimi podminkami, pracovnim prostiedim s nedostatkem
podpory ze strany kolegli a nadfizenych na pracovistich. V soucasné dob¢ stale jeste
pretrvava vyznamny a negativni stresor v oboru zdravotnictvi, pandemie COVID-19.
Novodobé civilizaéni hrozby v zaméstnani, ztrata bezpeci, pietizeni a prohloubeni
nejistoty s rizikem infekce mohou mit negativni vliv na duSevni i fyzické zdravi lidi. Mezi
pirechodné a Skodlivé ucinky na zdravi patfi bolesti hlavy, porucha traveni, unava,
dusnost, zapomnétlivost, podrazdénost, pocit bezcennosti, zvySena konzumace alkoholu
a nikotinu. Dlouhodobéjsi problémy vyvolavaji kardiovaskuldrni onemocnéni, poruchy
imunity, gastrointestindlni poruchy, poruchy pohybového aparatu a psychiatrickd
onemocnéni (Vala, 2020). Uvedena fakta potvrzuje clanek v deniku: Translational
Psychiatry, ktery zvefejiiuje vysledek prizkumu z obdobi 22. 3. 2020 do 8.7. 2020.
Anonymniho dotaznikového prizkumu se zucastnila ob€ pohlavi starsi 18 let. Vyzkumny
vzorek cital 15790 respondentd a potvrdil vzestup miry stresu béhem pandemie
COVID-19 a tudiz hrozbu nejen pro fyzické zdravi, ale 1 zdvazné dopady na zdravi

dusevni (Veer et al., 2021).

Nase zdravotnictvi ovlivituje celd fada problému a trendt a ty ovliviiuji nejen fadové
sestry, ale pfina$§i i mnoho potizi sestram ve vedouci pozici. (Hekelova, 2016b).
Podfinancovani zdravotniho systému péfe vede k nizkému mzdovému ohodnoceni
nelékaiského persondlu a zvySeni ndrocnosti prace vzhledem k nedostatku niz$iho
zdravotnického personalu (KrSkova et al, 2019). Pfetrvavajici nedostatek
specializovaného zdravotnického personélu spole¢né se zménami v oblasti profesniho
vzdélavani sester, rostoucimi naroky na odborné a komunikacni schopnosti a komplexni
vyzréalost jedince, ¢ini ze sesterské profese jednu z klicovych pozic v oSetfovatelstvi.
V dobé¢ postupné elektronizace zdravotnictvi, kdy je kladen diraz zejména na technickou
bezpecnost a znalost obsluhy pfistrojového vybaveni, jsou vedouci pracovnici v tomto

procesu témi nejdiilezitéjSimi spojovacimi ¢lanky (Hekelova, 2016b).

1.2 ManaZeii v oSetiovatelstvi

Hlavnim cilem oSettfovatelstvi je uspokojovat komplexné potieby ¢lovéka nejkvalitngjsi

péci. Poskytovani takové péce vyzaduje kvalitni a efektivni vedeni organizace (Buzgova,

Plevova, 2011).
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Zdravotnictvi je specifickym odvétvim, které mulze ovlivnit nejzakladnéjsi
a nejvyraznéjsi hodnoty Clovéka, mezi néz patii zivot, zdravi a jejich kvalita. Naroky,
které¢ jsou obecné¢ kladené na manazery jsou vysoké a ve zdravotnictvi to plati
dvojnasobné. Manazer ve zdravotnictvi by mél byt komplexni autonomni osobnosti se
silnym moréalnim sebevédomim a svédomim. M¢l by zvladat své chovani etickym,

tymovym, konstruktivnim a motiva¢nim ptistupem (Gladkij et al., 2003).

Schopnost tidit jiné, spolupracovat s nimi a fidit sim sebe, nevznika a nerozviji se pouze
pii studiu ve Skole. Rozvoj téchto schopnosti je ovlivnén vrozenymi dispozicemi,
vychovou v roding, socialnim prostfedim, ve kterém zijeme a zkuSenostmi ze zaméstnani.

Vliv vzdélavani sehrava v této oblasti vyznamnou a nezastupitelnou roli (Blazek, 2014).

1.2.1 Rozdéleni, vymezeni pojmu management

Dulezitost managementu pro UspéSnost organizace je naprosto zasadni. S touto podstatou
roste 1 vyznam vedoucich pracovnikli, manazerti. Doba, kdy vedouci pracovnik pouze
tidil a podfizeni vykonavali jeho pfikazy, se stala minulosti. Participace zaméstnanct na
fizeni organizace se zvySuje, vylu¢na pisobnost vedouciho je mnohdy realizovana i jeho
spolupracovniky. Tento fakt nemtze snizit ndro¢nost prace manazert a jejich vyznam pro
organizaci. Manazer musi pravé naopak svym spolupracovnikiim vytvofit prostor pro
samostatnou praci, spolupodileni se na fizeni, motivovat, delegovat a vést své kolegy

spole¢né k vyty€enym cilim (Blazek, 2014).

Podle stupiili fizeni, miZeme manaZery roz€lenit do t¥i zékladnich fidicich Urovni:
vrcholovy, stiedni a liniovy management. Ve vrcholovém managementu jsou fidici
pracovnici, ktefi usmériuji a koordinuji hlavni ¢innosti organizace. K nim nalezi feditel
nemocnice, naméstkyné oSetfovatelské péce atd. Zameéfuji se na planovani
a organizovani, na vize a koncepce. Primafi, vrchni sestry, vedouci 1ékafi pracuji na
urovni sttedniho managementu, pficemz tidi taktické a stfednédobé planovani. Zaroven
rovnéZ koordinuji vykonné operativni €innosti, které se tykaji ziskdvani a predavani
informaci. Pievadi koncepce do klinické praxe s orientaci v mezilidskych vztazich.
Cinnosti spjaté s vykony kazdodennich tkolti vykonava liniovy management. Tvofi jej
stanicni, vedouci, a usekové sestry. K jejich Cinnostem patii zabezpeceni komunikace
mezi vedenim organizace a provoznimi pracovniky, vénuji se kazdodennimu planovani

prace a jednani s lidmi (Gladkij et al., 2003).
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1.2.2 Vymezeni role manaZera

Vrcholovi manazeti, tzv. top management, fidi organizaci jako celek, reprezentuji
nemocni¢ni institut vné i uvnitt organizace. V odvétvi, ve kterém pracuji, patii mezi
Spickové odborniky a znalce (Blazek, 2014). Top manazer by me¢l disponovat
oSetfovatelskym a manazerskym vzdélanim. Zodpovidd za kompletni cinnost
oSetfovatelského tiseku v rdmci organizace. Pfedmétem jeho cCinnosti je strategické
planovani a =zabezpeCovani potiebnych persondlnich, finan¢nich, informacnich
a materidlnich zdrojii. Naméstkyné oSetfovatelské péce stanovuje, pfipravuje a realizuje
koncepce osetfovatelské péce, podili se na vytvareni standardi a kontroluje jejich
dodrzovani. Pripravuje, realizuje a audituje projekty podpory zdravi, v¢etné koncepce
strategie zdravotni vychovy a celozivotniho vzd€lavéani. Pod pfimym nebo metodickym
fizenim oSetfovatelské péce v ramci oboru nebo zdravotnického zatizeni, zavadi systémy
kvality péce a bezpeci pacientl, vytvaii podminky pro aplikaci vyzkumu do klinické
praxe, koordinuje cinnosti nelékaiskych zdravotnickych pracovniki véetné jejich

adaptacniho procesu (Plevova, 2012).

Osetfovatelstvi soucasnosti v rukou manazera, by stale mélo byt a z historického pohledu
bylo vzdy chapano jako laska k lidem, moudrost a pomoc. V ramci zdravotni péce se
profiluje jako profese s piesn¢ definovanymi kompetencemi. Orientuje se na péci ve
zdravi, v nemoci, a neustale zvySuje kvalitu poskytované péce. Je védni disciplinou,
uplatiiuje praxi zalozenou na diikazech a vyzkumu. Vyzkum v oSetfovatelstvi patii mezi

soucasti vybavy nelékatskych zdravotnickych profesi (Plevova, 2018).

Kazdy pracovnik poskytujici zdravotni pé¢i musi mit jasné stanovené kompetence, které
mu jsou pridéleny na zékladé¢ jeho vzdélani, osobnich znalosti, dovednosti a na zakladé
specifickych cilti konkrétnich pracovist’. Pfi stanovovani kompetenci je nutné vychéazet
z aktudlné platné legislativy a také pifihlédnout k doporucenim odbornych spole¢nosti.
Podminky o ziskdvani a uznavani zpusobilosti k vykonu nelékaiskych zdravotnickych
povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péce a o zméné
nekterych souvisejicich zakonli (zdkon o nelékaiskych zdravotnickych povolénich),
projednava zakon ¢. 96/2004 Sb., ve znéni pozdéjSich pravnich predpist s novelou
¢. 105/2011 Sb. Zakladni legislativu doplituje vyhlaska ¢. 55/2011 Sb., kterou se stanovi
¢innosti zdravotnickych pracovnikl a jinych odbornych pracovnikt, dale pak natfizeni

vlady €. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a spravé (Plevova, 2012).

21



Vyhlaskou ¢. 391/2017 Sb., se meéni vyhldska ¢. 55/2011 Sb., o cinnostech
zdravotnickych pracovnikl a jinych odbornych pracovnikli ve znéni vyhlasky €. 2/2016

Sb. (Vyhlagka &. 391/2017 Sb.).

Porovnanim internich personalnich dokumenti ze tfi fakultnich nemocnic
v Ceské republice, dvou krajskych a jedné vojenské, bylo zjisténo, ze kazd4 organizace
vytvari své vlastni popisy pracovnich ¢innosti a v nemocni¢ni praxi neexistuje jednotny
vzorovy personalni dokument pracovni naplné stani¢nich a vrchnich sester. Odborny
Casopis Florence pro vSeobecné sestry a ostatni nelékatské pracovniky uvedl vlastni navrh
pracovni naplné vrchnich a stani¢nich sester Tomase Kotrby z Ustavu managementu
Mendelovy univerzity v Brné pro pracovni naplné pro vrchni a stani¢ni sestry (Kotrba,
2011). Tento navrh byl publikovan v roce 2011 a pro snadngj$i pochopeni slozitosti
stanovovani pracovnich kompetenci vedoucim pracovnikiim je uveden v ptiloze

(viz. Ptiloha ¢. 3).

1.2.3 Osobnost manazera

Od manaZzerii na vSech stupnich fizeni se ocekava pozitivni vidéni, zdravé sebevédomi,
rozhodnost, emoc¢ni stabilita, vyrovnanost, vysokd frustra¢ni tolerance, silnd zamétenost
na uspéch, aktivita, koncepéni mysleni, flexibilita, kreativita, cilevédomost, houzevnatost
a vytrvalost. Ocekavéa se komunikativnost, ale extraverze neni nezbytnou podminkou.
Mezi manaZery je i nemalo uspéSnych introverti. Osobnost manaZera vystihuji presné
tyto zakladni dovednosti: uméni sdélit, piesvédCit a ziskat. Vlastnosti jako uméni
naslouchat, mit zdjem o druh¢, byt empaticky a chapavy, umét mlicet, filtrovat sdéleni,
umét se ovladat, dopliiuje osobnost konkrétniho manazera. U viid¢ich osobnosti se Casto
hovoii o charisma. Rozumi se tim zv1aStni schopnost piisobit na druhé, ziskat je pro své
myslenky a strhnout k nasledovani. Charisma, ale byva Casto rysem fanatikli, demagogt
a populistl. Nejeden z viideti d€jin privedl lidstvo na pokraj zkazy a proslul pravé svym
pusobivym charismatem. Charisma mé pfimou vazbu na osobni image a je dobrym
vkladem manazera, ale skutecné renomé si ¢lovék vybuduje az dlouhodobym, Casto
nezlomnym usilim s vytrvalou a upfimnou snahou podilet se na vytéenych cilech pfti
celkovém realizovani vize. Rozhodujici jsou vysledky a vykon. Dobry manaZer musi
jednat tak, aby ¢innosti, o které se opird, vzbuzovaly zaslouZeny respekt a posilovaly jeho

neformalni autoritu (Stépanik, 2010).
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Osobnost manazera pomaha utvaret i profesni manazerska etika, ktera reflektuje moralni
hodnoty, principy a normy v profesi manazera. Pfedstavuje soubor moralnich pozadavka,
prezentuje humanni chovani s respektem K lidské dastojnosti a odpovédnému fizeni
s uplatnovanim dulezitych hodnot, mezi které patfi Cestnost, spravedlnost, divéra,
tolerance a objektivita. Etika je téZ zejména mravnost a moralka, je to filozofickd védni
disciplina (Ondriova, Fertalova, 2021). Cim vys§i je stupen vedeni, tim vy$§i ma byt

kladen diiraz na etiku (Stdpanik, 2010).

Mravnim strazcem lidského chovéani a sebekontroly osobnosti je svédomi clovéka.
Dustojnost a osobni ¢est vedouciho pracovnika jasné definuji a fixuji vztah jedince a jeho
prostiedi k ¢loveéku, jako k nejvyssi hodnoté. Osobni Cest cloveka predstavuje dulezity
zpusob plnéni moralnich zavazkl a neutuchajici odvahu, kterda vyjadiuje schopnosti
jedince duastojné a jednoznacné celit jakémukoliv riziku a pokuSeni. Bez pevnych
moralnich zésad a etickych pravidel nelze pfirozen¢ dosahovat objektivni spravedlnosti.
Laskavost manazera neni znamkou slabiny, naopak, tato laskavost piedstavuje
ohleduplnost k podiizenym, toleranci, pfivétivost a pratelsky postoj. Soucitit s druhym
¢lovékem, znamend projevit mu svoji empatii. Motivaénim vzorcem manaZera nemuze
byt jen surové dosahovani zisku a profitu. Bez zaujeti pozitivniho postoje k povinnostem
a ukolim své profese, bez pevnych moralnich zasad a etického chovani, vyvazovani
a usmériovani, efektivniho fizeni, nemiize Zadny vedouci pracovnik dosahovat
dlouhodobé a stabilné svych vytycenych cild. Etické chovani manaZerti predpoklada
dodrZzovani obecné uznavanych norem chovani a jednani. Tato norma je blize uvedena

Vv etickém kodexu manaZzera (viz. Ptiloha ¢.4), (Ondriova, Fertal'ova, 2021).

1.2.4 Styly vedeni, nastroje a potfeby managementu

Obecné 1 principialné 1ze rozeznavat tii zakladni typy stylu fizeni lidi. Jednd se o styl
autokraticky, participativni a liberalni. Autokraticky styl se vyznacuje tim, Ze vedouci
rozhoduje o vSem pouze sam a svd rozhodnuti sdéluje formou piikazl. Podfizeni
pracovnici maji minimalni aZ doslova pfesné¢ vymezeny prostor uréeny pro své vlastni
rozhodovani. Tento styl vedeni je zaloZen na autorité¢ a uplatiiuje se v podminkach
jednoduché prace, ktera je vykondvand méné kvalifikovanymi lidmi. Vyrazna
kvalifika¢ni ptevaha pfevaZzuje na stran€ vedouciho. Tento styl vedeni je také nezbytny
v krizovych situacich jako je zachrana lidskych zivoti a materidlnich hodnot, kdy

uspéSnost akce zavisi na velmi rychlém a bezodkladném koordinovaném zasahu.
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Participativni styl je zalozen na jasném formulovani ukoll a postupti ze strany vedouciho
pracovnika, ale jejich feSeni probihd za ucasti jeho spolupracovnikii. Autonomie pro
vlastni rozhodovani je v tomto pfipadé¢ vymezena obsirnéji a komunikace je mnohem
odmén za aktivni spolutcast na ptipravé rozhodnuti. Liberalni styl 1ze charakterizovat
spiSe jako styl s velkou autonomii spolupracovnikii. Vedouci pracovnik rozhoduje pouze
o zakladnich cilech a koordinuje ¢innosti kolektivu jako celku. Veskeré ukoly, které ma
na starosti, svéfuje tém, ktefi je vykonavaji. Hlavni role tohoto manaZera spociva
V podpote prace svych spolupracovnikli, v organizaci, preddvani a zprostfedkovani
informaci a pfipadné pomoci pfi piekondvani provoznich prekazek. Jedna se o vedeni
kolektivii vysoce kvalifikovanych pracovnikii. Pfevaha jejich kvalifikace a s ni
souvisejicich znalosti, jak zadanou préci realizovat, je jednozna¢né na strané€ podiizenych

vykonnych pracovnikt (Blazek, 2014).

Zajimavy ¢lanek objasnujici pochopeni problematiky Cinnosti fizeni a manazerskych
strategii vedoucich sester zvetejnily v roce 2013 Eva Markova a Sylva Bartlova. Jejich
kvalitativni studie se zabyvala manaZzerskymi strategiemi a naslednou analyzou profesni
drahy manazerské pozice vrchni sestry. V Zivotnich piibézich vrchnich sester nalezly
faktory, které disponuji ur¢itymi predpoklady pro manazerskou pozici. Teoreticky model
tohoto profesniho paradigmatu oteviel cestu k dal§imu zkoumani, ve kterém mohou do
budoucna provéfit profesni drdhu vedoucich sester a jejich styly fizeni (Markova,

Bartlova, 2013).

Soucasny svét je plny zmén. Na manazerovi je, aby uvadél ptipadné zmény do praxe.
Nestaci, aby chapal pti¢iny mozZné nechuti podfizenych k zavadénym novinkam. VSechny
planované zmény musi byt schopen dobfe vykomunikovat, aktivné€ se zapojit a projevit
nasledny vdék vSem, ktefi se na zvladnuti a pfijeti zmen GspeSné podileli. Vést a fidit lidi
znamena piijimat rizika, feSit problémové a konfliktni situace. Spravny manaZer musi
praci svych podfizenych pribézné¢ kontrolovat a vyhodnocovat, ptipadné korigovat,
pokud se nevyviji podle predstav. Komunikace je nezpochybnitelnym a zasadnim

nastrojem dovednosti kazdého vedouciho pracovnika (Hekelova, 2012).

T¢Sit se na nové poznatky, reflektovat zplisoby svého jednani a kriticky zkoumat vlastni
uroven dovednosti, znalosti a postojil, znamena rozvijet velmi dileZzité kritické mysleni.
Hlavni charakteristikou kritického mysleni, dalSiho veledtlezitého néstroje manaZera,
je cilené a kontrolované objektivni mySleni, zaloZzené na diikazech a faktech.

24



Kritické mysleni je uvazovani bez ukvapenosti a domnének. S rozvojem kritického
mysleni pfichdzi efektivita a spravné vyhodnoceni optimalniho feSeni problémi.
Efektivita vede k vyraznym pozitivnim mySlenkovym motivim a aktivitdm
vyhodnocovat potenciondlni rizika a pfedchazet budoucim problémiim, vyuzivat zcela

svij myslenkovy potencial (Mastilidkova, 2014).

Jednou ze zékladnich technik v rukou vedoucich pracovnikli je uméni motivace,
jiz charakterizuje jasné védomi sméru, Usili a vytrvalosti. Mezi zakladni motivacni
faktory, které stimuluji jedince k lepSim pracovnim vykonim patii jednoznacné motiv
uspéchu, uznani, moznost postupu v profesiondlni kariéte, vzdélavani se, zaroven pocit
odpovédnosti, pfitazlivost a zajimavost prace v dobrém kolektivu a pfijemném pracovnim
prostfedi. Vedouci pracovnik by mél byt pro ostatni vzorem, divéryhodnou osobnosti,
partnerem, pfirozenou autoritou, pfirozenym motivaénim cinitelem (KrSkova et al.,
2019). Hlavnim smyslem a dilezitou potiebou kvalitni manazerské prace je zejména
efektivni dosahovani cilti. Nestaci spravné manazerské rozhodnuti, dobry manazer musi
umét ostatni spravné namotivovat a ukéazat jim cestu. UZinn& ovlivnit své
spolupracovniky tak, aby chtéli a uméli vytéeny cil po této cesté nasledovat a dosdhnout.
Tvorba strategii, formulace cili, kontrola ¢innosti v péci o rozvoj podfizenych
pracovnikil, v¢etné jejich hodnoceni pii plnéni narocnych ukold, jejichz Gspesné plnéni
ma pro danou organizaci kliCovy vyznam, vyjadfuje a charakterizuje schopnosti

jednotlivych manaZert (Blazek, 2014).

Na strané 17 a 18 bylo uvedeno, ze chceme-li vykonavat svoji profesi bezchybné
a plnohodnotn¢, musime se starat o svoji duSevni rovnovahu. Reflexe pocitd, které
vznikaji pfi praci s nemocnymi, jsou dilezitou souasti supervize. Supervize je v ramci
oSetfovatelské praxe dal$i diileZitou technikou, pomickou, ktera je bohuZel méné obvykla
nez tfeba supervize 1€kaiti a klinickych psychologii. Jedna se o proces, jehoZ ucastnikem
muze byt cely tym, skupiny pracovniki i jednotlivec. Proces supervize je zaméfen na
reflexi pracovni role, Cinnosti a aktivit spojenych s pracovni pozici. Vyuziva se
Vv profesich zamétenych na praci s lidmi, ve zdravotnictvi, socialnich sluzbach i v oblasti
vzdélavani a vychovy. Supervize je pfedevsim reflexe vlastni prace, oSetfeni vztahi,
povzbuzeni a posileni profesionality, proces, ktery poskytuje jakysi nadhled, jehoz

smyslem je péCe o pracovnika a rozvoj jeho odborného ristu (Venglarova et al., 2013).
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V Ceské republice je pojem supervize stile spise novym pojmem a termin manaZerska
supervize, je minimaln¢ vyuzivan. Ve Velké Britanii naopak bézné organizace vyzaduji
od svych manazerii na vSech urovnich, zajisténi supervize pro své podiizené a pocita se
S tim, ze se tohoto ukolu zhosti pravé oni sami. Manazerskou supervizi bychom mohli
povazovat za specifickou. Mohli bychom namitat, ze vice nezZ o obecné pfijimanou
supervizi, se jedna o dalsi nastroj fizeni manazera, ktery mize byt v jeho rukou silné
kontraproduktivni. ManaZzerskou supervizi provadi vedouci zaméstnanec, ktery svému
podiizenému poskytuje podporu, trvalé vedeni, individualni rozvoj, pomahd mu pii
zvladani pracovnich povinnosti. Je zfejmé, ze manazerska supervize je interni forma
supervize a ma své klady i zapory. Jde v podstaté o oboustrannou komunikaci mezi
nadfizenym a podfizenym, prostor se vénuje prevazné podiizenému. Manazer-supervizor
by mél byt vyzralou osobnosti, které lidé duvéetuji, fesi s nim konflikty a rozpory. Pii
supervizi muize supervizor davat konstruktivni rady, informovat, hodnotit, vyzyvat
a poskytovat zpétnou vazbu, uvolilovat napéti, podnécovat k vlastnimu feseni problémti,
ocetiovat a chvalit. Pokud dojde k mimotadné udalosti ve struktufe organizace c¢i
zavaznym zméndm ve vedeni a filozofii organizace, miize byt svoldna tzv. krizova

supervize (Venglarova et al., 2013).

Z jiného thlu pohledu se pojetim supervize zabyvala ve svém ¢lanku i Staskova a kol.
(2015) skrze, ktery piinesly vzhled aplikace supervize jako inovativniho vyuziti v praxi,
v kontextu klinického oSetfovatelstvi a v kvalifikaéni pfipravé sester ve studijnich

programech oSetfovatelstvi na univerzitni Urovni (Staskova et al., 2015).

1.2.5 Omyly manaZerii a moZnosti ocenéni prace

Vedeni lidi je uméni a zaroven nelehkou disciplinou, v podstaté se jedna o nepietrzity
celozivotni proces, ktery pfinasi velkou miru odpovédnosti. Lidé ve svych zaméstnanich
travi podstatnou ¢ast svych Zivotl a pracuji-li pod vedenim clovéka, kterého si mohou
pro jeho odbornost, zaujeti a osobni vlastnosti vazit, stavaji se zaroven pozitivné
aktivn&j$i, pracovné i osobné spokojenéjsi. Dominance — tendence k ptebirani viidcovské
role je u manaZzera potfebnym rysem. Submisivita — ptizplisobeni se podfizenosti naopak
rysem nezadoucim. Zadouci dominance v§ak nema4 ,,ostré hrany*, je vhodna ve vysokych
tidicich funkcich a opira se o odbornou kvalifikaci a praktické dovednosti. V fad¢ dalSich
vedoucich pozicich mohou uspésné vést a fidit jen ti jedinci, ktefi svoji dominanci

vyrazn€ neprojevuji.
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Ptipadné agresivni chovani musi byt kultivovdno a smérovano k napliovani cilt
a opravnénych potfeb celku. Velkym nebezpecim jsou vedouci pracovnici, jejichz
jedinym cilem je jen osobni prospéch a moc. Mezi nejcastéjsi nedostatky manazert patii
nejistota, nedostatek sebeduvéry, naladovost, labilita, a nevyrovnanost, chybé&jici
sebereflexe, vadhavost, neochota, arogance, nespolehlivost, neobjektivnost,
nerespektovani ¢asu druhych, castd improvizace, nedivéra ke svym nejbliz§im
spolupracovnikim (Stépanik, 2010). Mezi hiife rozpoznatelné znaky 3patné vedené
manazerské prace nalezi manipulativni chovani. Jedna se o chovani, které¢ se neda na
prvni pohled rozpoznat, jevi se jako nevypocitatelné. Manipuldtor ¢asto pouziva citovy
natlak, apeluje na moralku, miru odpovédnosti, uslechtilé hodnoty. Forma manipulace je
riznd. Zavisi na osobnosti manipulatora, na jeho zastirani skute¢nych motivii jednéni
a chovani. Manipulace mize mit formu pfedstirané bezmoci, vyhroZzovani a zakryvani
vlastnich zajmi. Nejcastéjsi formou manipulativniho chovani je vyuzivani citovych
argumentl, vnucovani myslenek, ndzort ¢i jednani, které dotyéné osob¢ nejsou vlastni
a které by jinak dobrovolné nepftijala. Mnohdy si dotéeny ¢lovék ani neuvédomuje, Ze je

manipulovany (Ondriova, Fertalova, 2021).

Manazer je piedev§im odpovédny za plnéni stanovenych ukoli na pracovisti.
Je zodpovédny za tikoly, které vykonava sam i za ukoly, které plni jeho spolupracovnici.
VytiZeni pracovnikli by mélo byt rovhomérné. VétSina manazert je vSak zavalena praci.
Hlavnim divodem této skutecnosti byva, Ze manaZeti neumi nebo nechtéji svoji praci
delegovat. Delegovani je planovité prenaSeni ukold, odpovédnosti a pravomoci na
podfizené. Pti rozdélovani jednotlivych tkolti by se mélo ptihlédnout na kvalifikacni
a kariérni perspektivu jedince. Obecné by méli manaZefi delegovat vice, aby se mohli
soustiedit na plnéni tkolli, v nichZ jsou nezastupitelni (Blazek, 2014). Manazer, ktery
neumi spravné nakladat se svym Casem, nemize dlouhodob& dosahovat dobrych
pracovnich vysledkl. U manaZera nikdy nejde zcela oddé€lit pracovni a soukromy cas.
Pojeti casu je velmi individudlni. Mnohokrat si myslime, Ze uz Zadné Casové rezervy
nemame, piesto vsak jesté néjaké objevime (Hekelova, 2012).

Nezéadouci realitou soucasné manazerské praxe je nadbytek informaci. Spravné
interpretovat nashromazdénd data byva nejdilezitéjSim ukolem manazera, tento kol

vyzaduje kvalitni lidsky usudek. Umét se zorientovat v zéplavé informaci a neuspéchat

sva manazerska rozhodnuti, ale podloZit je dostate¢nou analyzou sdélenych informaci.

27



Vystupem analyzy by mél byt soubor variant pfipravenych k hodnoceni a tyto varianty
jsou nasledné tézistém celého rozhodovaciho procesu. Pokud rozhodujeme v podminkéch
jistoty a je ndm budoucnost znama4, tak na realizaci variant plisobi pouze nerizikové
faktory. Rozhodujeme-li v podminkach rizika, piedpokladame vice mozZnych
budoucnosti, formulujeme vice scénafii a jsme schopni stanovit jejich pravdépodobnosti.
Pti rozhodovéni v podminkach nejistoty nejsme vSak schopni stanovit pravdépodobnost

vSech scénait (Blazek, 2014).

Nejvétsim omylem manazera je spoléhat na svou oficidlni pozici, z ni plynouci autoritu
a ignorovat potfeby lidi, stejné tak jako byt ptehnané vstticny a spoléhat, Ze okoli takové
jednani oceni. Kdyz manazer zjisti svlij omyl, snazi se pritvrdit a ¢asto trva dlouhy cas,
nez zvladne svoji vedouci ulohu vykonavat s nadhledem a pfirozenym zplisobem. Mnohy
vedouci pracovnik mé ve své blizkosti nejradéji ty, ktefi se mu podfizuji, papouskuji,
prikyvuji a podlézaji. Takové chovani v§ak neni ndhodou, jedna se o odraz skutec¢nosti,
kterou uziva i on sam pti komunikaci se svymi nadfizenymi. Vlastni pochybné iniciativy
alibisticky ospravedliiuje a vysvétluje svym podiizenym jako naléhavé piikazy shora,
které se musi bezpodminecné plnit. Za velmi chybné 1ze povaZzovat i chovani vedoucich,
které je diametraln¢ odlisné od chovani pted svymi nadiizenymi a pfed svym pracovnim
tymem. Velkou chybou je téz vyhradni prosazovani pouze zajmua vedeni a opomijeni
ptislusnosti ke skupiné lidi, kterou vede. Vedouci pracovnik by mél byt reprezentantem
vedenti, ale 1 reprezentantem své pracovni skupiny. Dobry manaZer by m¢l mit na paméti
velmi dilezity fakt, na ktery by nemél zapominat. Nebyl do funkce ,,zvolen lidem®, ale
byl jmenovan ,,z vyssich mist®, jimiz je povéfen plnénim svétenych ukold k napliovani

(St&panik, 2010).

Mezi zékladni podminky optimalniho fizeni Usp&€$ného pracovniho kolektivu patii
disledna snaha o vyvaZzenost mezi chvélou a kritikou, pfic¢emz vysledna zpétna vazba je

dilezitou reakci na podany vykon (Hekelova, 2012).

Dobr¢ socialni klima a kolegialni vztahy na pracovisti jsou faktorem nesmirné cenénym.
Zdravéd soutézivost, podpora mezilidskych vztahd a tymové spoluprace s pozitivni
odezvou uznani zasluh, ma pro uspésny chod pracovisté zasadni vyznam. Pokud se
kolegiim nedostava zpétné vazby od nadiizeného, schdzi pochvala, ale 1 konstruktivni
kritika, vysloveni dikli a uznani, nejeden pracovnik opousti organizaci po celozivotnim

zamé&stnani, aniz by pocitil, Ze si organizace jeho osobniho pfinosu viitbec nékdy vSimla.
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Povinnosti manazera je nejen upozoriovat na chyby, ale soucasné i umét dat najevo, ze
si svych spolupracovnikll vazi. Hodnoceni pracovnikl klade vysoké naroky na citlivy
psychologicky piistup. Mezi kritéria hodnoceni nélezi kritéria firemni, ktera vyjadiuji cile
a pozadavky povazované organizaci za dulezitd. DalSimi kritérii jsou kritéria osobni,
ktera se snazi reflektovat pozadavky pracovniho mista, schopnosti, dovednosti a postoje
samotného zaméstnance. Nebezpecim pii hodnoceni mize byt urcitd mira subjektivity,
sympatie a antipatie, osobni zast’, nekriticky obdiv, vyskyt sptatelenych vazeb, jez mohou

v pracovnim kolektivu napachat mnoho nezadoucich $kod (Stépanik, 2010).

Finan¢ni ohodnoceni patii k motivaénim ndstrojim, jimiz vedouci pracovnik na svém
pracovisti mize disponovat. Plat méd pro Cloveka pfedevSim instrumentalni hodnotu,
muze si cestou financni smény pofidit vyrobky a sluzby, uspokojovat své zékladni i vyssi
potieby. Penize rozSifuji Zivotni moznosti, reprezentuji statusové symboly uspéSného
¢loveéka, coz souvisi s uspokojovanim potieby ucty. Tutéz potiebu lze uspokojovat
1 cestou penéznich prispévkl pro rtizné dobrocinné ucely a tim posilovat uctu k sobé
samému. Podobnym zpisobem mizeme uspokojovat i nejvyssi potieby seberealizace.
Vyrobky a sluzby potizené a vyuzivané jednim ¢lovékem, mohou byt nasledné vénovany
ve prospéch potiebnéjsich lidi. Altruismus tvoii jednu zasadni a neopominutelnou oblast
zpusobu uspokojovani potieb seberealizace. Vyjadiuje postoje a jednani, které jsou
vykonavany ve prospéch druhych. Synonymem takového jednani je dobrocinnost,
nesobeckost a neziStnost. Ambiciozni lidé, top manaZeti, Spickovi odbornici, poradci
pométuji svilj uspech, hodnotu své pracovni vykonnosti pouze velikosti svych pfijmu.
Plat vSak neni pro zaméstnance jedinou formou ocenéni jeho vykonu. Ocenéni prace
muze byt i formou nepenézni odmény ¢i moralniho ocenéni. Nepenézni odmény byvaji
zahrnovany do mnoZiny zaméstnaneckych vyhod, které souviseji s podminkami prace.
Moralni ocenéni prace ma mnoho podob, od oficidlné udélovanych vyznamenani az ke
zcela neoficidlnimu ocenéni pfi bezprostfednim kontaktu manazera se zaméstnancem.
Motivaéni ucinek moralniho ocenéni je mimotadné citlivy na okolnosti, za jakych je
udélovan. Velmi zéalezi na upfimnosti, pfesvéd¢ivosti a prestizi. Pak i motivacni ucinek
muze byt dostatecné¢ vysoky a penéznim ohodnocenim zcela jisté nenahraditelnym

(Blazek, 2014).

VdéEnost bychom méli umét projevovat casto nejen svym spolupracovnikiim a kolegim,
ale zejména naSim Zivotnim partneriim a partnerkdm, kterym ve své Zivotni profesi

vdécime za vSechno (Scott, 2015).
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2 Cile prace a vyzkumné otazky

V nasledujici kapitole se budeme vénovat cilim, vyzkumnym otazkam nasi odborné

préce, kterymi jsme se fidili pfi vypracovani vyzkumu k této bakalarské praci.

2.1 Cile prace

Cil 1: Zjistit, jak vnimaji v soucasné dob¢ potieby bezpeci a jistoty sestry ve vedouci
pozici.

Cil 2: Identifikovat faktory, které ovliviiuji saturaci potfeb bezpeci a jistoty u sester

pracujicich ve vedouci pozici.

Cil 3: Poukazat na moznosti zlepSeni saturace potieb bezpeci a jistoty u sester pracujicich

ve vedouci pozici.

2.2 Vyzkumné otazky
VOI: Jak sestry ve vedouci pozici vnimaji podporu ze strany vedeni nemocnice?
VO2: Jak sestry ve vedouci pozici vnimaji ohodnoceni své prace od svych nadiizenych?

VO3: Jaké prekazky vnimaji sestry ve vedouci pozici v rdmci uspokojovani potieb jistoty

a bezpeci na svych oddélenich?

VO4: Jaké moznosti zlepSeni saturace potieb bezpeci a jistoty vnimaji sestry pracujici ve

vedouci pozici?

VOS5: Jaké techniky péce o sebe sama vyuZivaji sestry ve vedouci pozici?
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3 Metodika

3.1 Metodika a technika sbéru dat

Vyzkumna ¢ast je realizovana skrze kvalitativni design, metodou dotazovani, technikou
hloubkového rozhovoru. Teoretické nasyceni vzorku tvoii 9 vedoucich pracovniki,
vrchnich sester, ve vybraném zdravotnickém zafizeni v JihoCeském kraji. Metoda
dotazovani technikou hloubkového rozhovoru umoziuje fidit se predem pripravenym
schématem otazek, které mizeme béhem rozhovoru doplnit o dalsi potiebné otazky
a ménit jejich pofadi (Svaticek, Sed'ova, 2014).

Pfed samotnym zapocetim vyzkumu bylo pozaddno o povoleni provadét hloubkové
rozhovory u ndhodné vybranych vedoucich pracovnikii. Kontaktovali jsme ndméstkyni
pro oSetfovatelskou péci a pozadali ji o povoleni k provedeni vyzkumu. Potvrzend Zadost
je k nahlédnuti u autora bakalaiské prace. Pfed zahajenim sbéru dat vSechny dotazované
vrchni sestry souhlasily s nahravanim rozhovoru na pienosné nahravaci zafizeni
(diktafon) a byly ujiStény, Ze tidaje, které poskytnou jsou diveérné a budou pouzity pouze
pro ucely vypracovani predkladané bakalaiské prace. Pro oznaceni respondenti byly
zvoleny kody S1 — S9. Kli€ k jejich identifikaci je uschovany u autora bakalaiské prace,
bez moznosti pristupu dalsi osoby. Koédy byly pfifazené pro zajisténi anonymity
respondentli. VSechny rozhovory zaznamenané na diktafon, byly formou nepiimého
pfepisu zpracovany v pocitacovém programu Microsoft Word 2019 a pfepsané nahrany
na kompaktni disk, ktery je k nahlédnuti u autora bakalarske prace. K analyze pottebnych
dat jsme vyuzili metodu zvanou ,,tuzka a papir” (Svaticek, Sed’'ova, 2014). Po zakédovani
textu byly nalezené tidaje konfrontovany s naSimi znalostmi a informacemi z dostupnych
zdrojii, které na zaklad€ logickych souvislosti umoZnily vznik nazvl jednotlivych

kategorii.

Hloubkovy rozhovor pro sestry ve vedouci pozici obsahoval 25 otdzek (viz. Ptiloha €.6).
Kazdy rozhovor trval pfiblizné 60 — 80 minut. Vzhledem k velmi obtizné domluvé
uskutecnit plvodné planované rozhovory mimo zdravotnické zafizeni, probihaly
rozhovory alespon mimo pracovni dobu kancelafi vedouciho pracovnika. Pfi rozhovorech
jsme nebyli nikym a ni¢im ruSeni, bylo vytvofeno adekvatni soukromi

a potiebny klid pro rozhovory. Vyzkum byl provadén bez jakéhokoliv naroku na honoréf.
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3.2 Charakteristika vyzkumného vzorku

Vyzkumny vzorek byl tvofen 9 vrchnimi sestrami, které byly vybrany zdmérné
Z pracovist’ s riznou odbornosti, mely dostatecné odborné a profesni predpoklady,
zkuSenosti s fizenim a vedenim lidi pfi vykonavani manazerské prace. Tim byla zajiSténa
pestrost a objektivita vyzkumného vzorku. Odborné a profesni piedpoklady spliovaly

minimalni pozadavek 5 let praxe ve vedouci pozici.
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4 Vysledky vyzkumného Setieni

4.1 Vyhodnoceni rozhovorii sester ve vedouci pozici

Po analyze prepsanych rozhovori bylo vytvoteno 5 kategorii, které se vzajemné ovliviiuji
a tvoii dohromady pospolity celek. Kategorie 1. Potfeba bezpeci a jistoty — zahrnuje
definovani pojmu, piekdzky, rezervy pii uspokojovani a napliiovani potieby bezpeci
a jistoty. Kategorie II. Styl vedeni a techniky fizeni vedoucich pracovnikli — obsahové
propojuje vzajemnou komunikaci vedoucich pracovnikii s vedenim organizace
a s piimym nadiizenym (primarka, primatf oddéleni). Tato kategorie obsahuje dale
podporu nadfizenych, jejich motivaci, zplusoby fizeni, feSeni problému, supervizi
a rozvijeni, vyuzivani kompetenci podiizenych. Kategorie I1l. Pandemie COVID-19 - se
vénuje otdzkam fyzického a psychického pietizeni persondlu, vlastnimu pfetizeni
vedoucich pracovnikl a zajisténi ochrannych pomtcek béhem pandemie pro optimalni
vykonavani oSetfovatelské profese. Kategorie IV. Organizace — prezentuje kvalitu péce
a priority organizace, podminky pro praci, finan¢ni a nefinancni ohodnoceni. Kategorie
V. Techniky v pé¢i o sebe sama — ptedstavuje aktivni a pasivni techniky, koncept

psychohygieny, kritického mysleni a asertivniho chovani.

Kategorie I. Potieba bezpedi a jistoty

Prvni kategorie se zaméfuje na potfebu bezpeci a jistoty u vedoucich pracovniki.
Zahrnuje v sobé definovani pojmu, piekazky, rezervy pii uspokojovani a napliovani

potieby bezpeci a jistoty.

Potiebu bezpeci a jistoty na svém pracovisti definovaly sestry ve vedouci pozici kvalitnim
prosttedim a zdzemim na pracovisti. Podobné odpovédély S2, S4, S9
a shoduji se s nazorem S1, ktera tento nazor nejlépe vystihuje slovy: ,,Na oddéleni jsem
spokojena, mam zde pocit bezpeci ve své pozici, snazim se stejnym zpiisobem piisobit
a vytvaret podminky pro bezpecné a jisté prostredi i pro své podrizené. “ S3 vidi potiebu
bezpedi a jistoty v dobrém finanénim ohodnoceni a shoduje se v tomto nézoru s S5, kterad

I3

k této odpovédi jesté dodava, Ze je nutné: ,,Mit jistotu vydelku. ‘
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Uspokojovat potfeby bezpeci a jistoty, brani mnohym vedoucim pracovnikiim nedostatek
personalu. Pozadavek na kvalitni, stabilni personal v dostateéném poctu byl dalsim
atributem v pottebach u sester ve vedouci pozici. S7 a S9 se shoduji s nazorem S8, ktera
uvadi: ,,Potreba bezpeci a jistoty je pro mé spolehlivy a vzdélany personal v dostatecném
poctu.“ S3 a S4, dopliuji potieby bezpeci a jistoty z pohledu vzdjemné komunikace
s vedenim. Upozoriiuji na dilezitost komunikace ve smyslu spolehlivosti na pfedavané
informace, moznosti svéfeni se s problémy, potfebu diveéry, motivace a podpory
podfiizenych. Tento nazor vystihuje S6, ktera odpovédéla: ,,Kdybych se mohla spolehnout
na slova vedeni, protoze potom mi bude personal ditverovat a ne, Ze se néco rekne a pak
Jje to 3x jinak. Kdyby vedeni plnilo mé odiivodnené pozadavky. *“ Mezi nejvétsi prekazky
v soucasnosti pii napliiovani potieby bezpeci a jistoty ve vedouci pozici, zatadila S5 pocit
napéti a pfimo v této souvislosti uvedla slovo: ,,Stres*“! S7 poukazuje na nedostatecnou
podporu vedeni a ptimo uvadi: ,,Podpora od vedeni, pokud neni, tak nic nezmenime... “
Mezi dals$i prekazku ze strany vedeni uvadi S6 styl jednani vedeni: ,,Napriklad,
bezdiivodné zamitani poZadavkii, rozhodovani o Vasem oddéleni, bez vyslechnuti Vasich
pripominek, lépe Feceno, neplneénim slibeného reseni problému.” Uvedené ndzory
dopliiuje S4 slovy: ,,Za sebe vnimam jako prekazku prehlceni povinnostmi, byrokracii.
Z toho plyne malo casu na primou komunikaci s podiizenymi a jejich rizeni. * Nedostatek
kvalifikovaného persondlu, doslova az konkurencni boj o personal, uvadi v této
souvislosti shodné& S3, S8, S9. Toto minéni podpofila svym ndzorem i S2, kterd ptimo
uvadi: ,,Nejvetsi prekazku vidim v nedostatku personalu. Nemoznost ohodnotit
podiizené, oznalila ve své odpovédi Sl: ,,NemozZnost prosadit nékolik konkrétnich
pozadavkii svych podrizenych, pravé z financnich ditvodii.“ Nedostate¢né atraktivni
pracovni prostiedi vnima jako diileZitou pekazku v naplnéni potieby bezpeci a jistoty S3,

3

ktera dopliuje svoji odpoveéd takto: ,...tim je myslena dlouho planovana rekonstrukce. *

S2, S3, S7, S8 shodné poukazuji na velmi neptijemny faktor soucasnosti. Tento fakt,
velice trefné vystihuje ve své odpovédi S9 s piesahem, ktery se tyka i jeji samotné
vedouci pozice a ptimo uvadi: ,,Nedostatek personalu. Pokud onemocni jedna sestra, jsou
ostatni schopny jeji pacienty zajistit. V pripadé absence vice sester, vypomdaham ja.*
Ptedchozi ndzor upiesiiuje a rozviji o dalsi motivacni prvek, ktery brani v uspokojovani

potieby bezpeci a jistoty u sester ve vedouci pozici odpoved’ S8, kterd tuto skuteCnost

popisuje, jako: ,,...nedostatek prostredkii k jejich ocenent. *
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Podporu tomuto minéni — lepsi finan¢ni motivace smétujici do personalni problematiky
jako jedno z moznych feSeni, zminluje ve své odpovédi S5: ,,Motivovat persondl po
financni strance.” Dalsi, co brani sestram ve vedouci pozici v uspokojovani potieby
bezpeci a jistoty je celkova spoluprace s vedenim. Tento nazor vyznamné pocituje S4.
S1, S6 tato slova dopliuje vyjadienim: ,,Efektivni spoluprdace s vedenim, podpora
a souznéni s vedenim.* S2 obohacuje ptedchozi vypovédi o dalsi dilezity prvek
a konstatuje: ,, Asi se vse odviji od nevyhovujiciho zdzemi pro nasi praci. “ Upozoriiuje na
rezervy V oblasti pracovniho prostfedi a pfimo v této souvislosti uvadi: ,,Prala bych si
dostatek persondlu, mame nevyhovujici pracovni prostredi — starou budovu.
Nedostatecné atraktivni pracovni prostredi...“ S1 se od ostatnich zcela vymezuje svym
spokojenym a ojedinélym komentatem od ostatnich, kdyz uvadi: ,,Nic mé nenapada, asi

V soucasné dobé pocit bezpeci mam, jistota, ale neni nikdy. *

V odpovédich, které se tykaji urCité rezervy v uspokojovani potieb bezpeci a jistoty
u sester ve vedouci pozici se velice ¢asto opakovaly podobné skutec¢nosti, které zaznély
i Vv pfedchozich oblastech. Nejvice limita spatfuji vedouci pracovnici piedevsim
v komunikaci s vedenim. Z tohoto nedostatkového atributu plyne nejistota a nedostate¢na
podpora. Tento nazor shodné uvadi S4, S6, S8, S9 a potvrzuje to i dalsi tvrzeni, které
dopliuje S7: ,,Myslim si, Ze si vedeni nemocnice plné neuvédomuje nasi diilezitost pro
chod organizace.* Zajimavy nazor vyjadfila S3, ktera v souvislosti s rezervami v oblasti
podpory a komunikace ze strany vedeni nemocnice, zminila jako absentujici deficit
manazerskou techniku, kterou popsala slovy: ,, Supervize! “ S1 spatiuje rezervy v oblasti
finan¢niho ohodnoceni a shodné jako S5, uvadi potiebu: ,, Mit volnéjsi ruku pri hodnoceni

svych podrizenych (finance).

Kategorie II. Styl vedeni a techniky Fizeni vedoucich pracovniki

Druh4 kategorie se zaméfuje na styl vedeni a techniky fizeni vedoucich pracovnikd,
zahrnuje vzdjemnou komunikaci vedoucich pracovnikl s vedenim organizace a s ptimym

nadfizenym pracovnikem, kterym je primaika nebo primat odd¢leni.

Tato kategorie se zabyva podporou nadfizenych, motiva¢nimi zplisoby fizeni, zpiisobem
feSeni problému, rozvijenim, vyuzivanim kompetenci podiizenych a v neposledni fad¢

technikou supervize.
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Vzajemnou komunikaci s vedenim hodnoti pozitivn€ pouze S5 vyjadienim: ,,Komunikaci
S vedenim hodnotim spise kladné. “ Podobnou odpovéd’ vyjadiuje jesté S3, ale jeji nazor,
nenabizi zcela kladné hodnoceni, nabizi spiSe cestu, jak této pozitivity dosdhnout
a doslovné uvadi: ,,Komunikace s vedenim neni uplné 100 % dostatecnd, nicméné pokud
chci informace ziskat, tak na cilenou problematiku dostanu vétsinou cilenou odpoved. *
Negativni kritika vzajemné komunikace s vedenim celkové zazniva pouze od S8, ktera
piimo uvadi: , Komunikaci s vedenim vnimam jako silné direktivni.” S4 hodnoti
celkovou komunikaci s vedenim pouze: ,.Jako nedokonalou.* Dalsi odpovédi S1, S2,
a S7 se v odpovédich vice méné shoduji a nabizi sva vlastni doporuceni ke zlepSeni
vzajemné komunikace. S1 naptiklad navrhuje: ,,Nejen sdéleni, ale i reseni.” S2 toto
tvrzeni dopliyje: ,,Jedna véc je komunikovat a druha véc je dosahnout potiebného. “ Tyto
nazory potvrzuji i dal§i odpovédi S6: ,KdyZ jednam s reditelem nebo ndméstkyni
oSetrovatelské péce, mam pocit, ze je probléem zajimd, zZe se domluvime, ale vétSinou
zustane jen u slov a ndsledné citim spise marnost a frustraci.” Odpovédi S9 prakticky
kopiruji ptedchozi odpovéd’: ,,Komunikaci ze strany vedeni citim jako slabinu. Domnivam
se, Ze predavani informaci dost vazne. Predevsim predavani informaci od top

¢

managementu smerem dolii.

Formulovat oblasti, které dominuji ve zptisobu fizeni podiizenych na svém pracovisti se
snazi S1 vyjadiit slovy: ,,Preddavam profesni zkuSenosti, informacemi z provoznich porad,
reSenim slozZitych provoznich situact, klidnym pratelskym pracovnim prostiedim. ““ S5, S8,
odpovédéely také velmi pozitivn€. S podiizenymi jednaji vstiicné, oteviene, dokédzi najit
kompromis, ocenuji, chvali, komunikuji, naslouchaji. V podstaté¢ se jedna o totozné
vyjadieni s S9, kterd jesté dodava: ,,Prdce svych podrizenych si vazim a dokazu podékovat
za jejich odvedenou praci a snahu.* Objektivnéjsi pohled na zplsoby fizeni mizeme
nalézt v daleko kratSich formulacich, v odpovédich S2 a S3 se pfimo uvadi: ,,Pochvala
a kritika, pohovory, zvySovani dovednosti.” S7 tyto postoje dopliuje dalSimi slovy:
,wDiveruj, ale kontroluj. “ S4, podobné jako S6, bez dalSiho bliz§iho dovysvétleni své
odpovédi ptimo uzaviely v podobném slovnim spojeni s odkazem na demokracii. S4
uvadi: ,,Uprednostiuji demokraticky styl vedeni.” A S6 toto tvrzeni doplnuje: ,, Volim
pratelskou formu a pokud mozno demokracii. “ Kompetence a jejich dostate¢né vyuzivani

pii fizeni podiizenych vedoucimi pracovniky byly jednou z méla dotazovanych oblasti,

kde existovala vétSinova shoda.

36



Konkrétné S1 tuto shodu dokresluje slovy: ,,V plném rozsahu plus individualné, pridélené
ukoly mimo jejich napln prace. S3, S4, S5, S6, S8, S9 souzni s ndzorem S2: ,,Vsechno, co
jde, deleguji.“ Pouze S7 si neni ve své odpovédi zcela jista: ,,Mozna bych mohla lepe,

ucim se to.

Zpusoby motivac¢niho jednani ze strany vedeni pfi fizeni svych nadfizenych mély sestry
ve vedouci pozici potiebu vyjadfit se jak ze strany primého nadtizeného, tak i z pohledu
vedeni nemocnice. S2 tento zpusob mysleni vyjadfila slovy: ,,Motivace od primého
nadrizeného — pochvala, podpora pred podrizenymi, duvéra. Motivace od vedeni — nevim,
asi odmeny, ale me penize moc nemotivuji.** S1 vnima motivaci od vedeni jako
nedostacujici a pfimo uvadi: ,,Podpora z vedeni nemocnice neni vzdy dostacujici, obcas
by reseni nékterych provoznich situaci mohlo byt rychlejsi. Asi bych ocekavala vetsi
ditveru v nds, jako sester pracujicich ve vedouci pozici. Byla by to pro mé vétsi motivace. *
S3 motivaci od nadtizenych povazuje také za nedostatecnou a doplituje jeste vlastni feSeni
této problematické situace vyjadienim: ,,Motivace od nadrizenych je hlavnim hnacim
motorem Ve zdokonalovani a zvySovdani pracovniho vykonu, motivaci ze strany
nadrizenych vnimam jako nedostatecnou, proto se snazim motivovat sama sebe."
Zajimavy nazor, ktery se vymyka z uvedeného spektra odpovédi, podobné jako S3 uvadi
S4 vlastni feSeni: ,,Motivaci od svych nadrizenych (vedeni) prilis nevnimam, snazim se
motivovat sama. “ Negativni ndzory a zkusSenosti ohledn¢ podpory motivace uvadéji S7
a S8. Jejich spolecné minéni se shoduje s vyjadieni S5: ,,Spise Zadné.“ Dalsi nazor
k zamysleni poskytuje odpoveéd’ S6: ,,Podpora je podle mé jen na urovni slov, ale ne
c¢init. © Jediné kladné vyjadieni ke zpisobim motivaéniho jednani vedeni nemocnice,
poskytla S9: ,,Vnimam pozitivné zménu na pozici hlavni sestry. Na rozdil od predchozi

hlavni sestry vnimam zdjem o nase oddeéleni, potrebu znat chod oddéleni.

Zpisoby, jakymi sestry ve vedouci pozici fe$i problémy svého svéfeného pracoviste
s vedenim, se ve vypovédich Casto opakuji a stavaji se fadnimi a jednotvarnymi.
Vyjadiuji v§ak zfejmé skute¢nou realitu feSeni problémii. Tento nazor prezentuji S3, S5,
S6, S7 a S8. Shoduji se s ndzorem S1, ktera uvadi: ,,Domluvim si osobni schiizku

S prislusnym vedoucim pracovnikem. *

S9 piedchozi odpovéd’ S1 jeste doplnuje: ,,Pokud je nutné resit problémy, obracim se na

kompetentni osoby. Nejdrive seznamim s problémem hlavni sestru. Po vzajemné dohodé

3

a uvazeni si domluvim schuizku s dalsimi cleny vedeni. *
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Trochu radikalnéji, ale spiSe ve zptsobu strohého stylu vyjadieni nez po obsahové strance
véci, se ke zplisoblim feSeni problémul na pracovisti, stavi nazor S4: ,, Mohu odpovédet
sama za sebe. Jako vrchni sestry nejsme jednotné. Chybi nam lidr. Problémy se snazim
resit formou osobni schuzky a predanim objektivnich argumentu k reseni problému. *
Z bézného charakteru odpovédi se jeden nazor prekvapivé vymyka nad ostatnimi. S2
Vv této souvislosti na adresu vrchnich sester uvadi: ,,Nejcasteji si problém samy vyresi,

anebo navrhnou mozné reseni a pak oznami vysledek vedeni.

Pojem podpory podiizenym pracovnikim miize vedeni nemocnice vyjadfit né¢kolika
zpusoby. Neékteré sestry ve vedouci pozici citily znovu potiebu v této oblasti otdzek
odpovidat jak z hlediska vedeni nemocnice, tak i z pohledu svého piimého nadfizeného.
S8 v této souvislosti trochu rozporuplné vyjadiuje svlij ndzor na podporu od vedeni, ale
ziejmé se spiSe snazi reflektovat svilij osobni pfistup k dané problematice: ,,Slovnim
ohodnocenim, mdalokdy se to promitne na vyplatni pasce formou odmen. “ Podobny nazor,
ktery sdili S8, zazniva v odpovédi S3, ale toto vyjadieni se tyka pouze formy odménovani
a Vtéto souvislosti pfimo uvadi: ,, Pochvala, financni ohodnoceni.” Snahu vedeni
o vyjadieni podpory podiizenym vedoucim pracovnikiim penézni formou, vnima jako
dostacujici S2, odpovédi: ,,Financni odmeny.* S4, S5, S7 a S9 se shoduji s vyjadifenim
S6, kterd uvadi: ,,Primy nadrizeny mi veri, ma ke mné dirveru, meé rozhodnuti schvaluje.
S1 k tomuto pozitivnimu povédomi o podpote ptimého nadtizeného k sestram ve vedouci

pozici, jesté doplituje odpoveéd’: ,,.Souhlasem pri projedndvani, obcas i podekovanim. *

Pti hlubsi analyze texti bylo zjisténo, ze se termin supervize tykal spiSe supervize
manazerské. K tématu supervize obdobnym minénim odpovida S3, S6 a S7. Nejlépe vSak
toto vnimani dokresluje odpovéd’ S1: ,,Supervizi vnimam kladné. Zdrava supervize by
méla na oddélenich probihat v pravidelnych terminech, minimdlné pokud se vyskytne
zavazny provozni problém.“ S9 pojem supervize jesté¢ dopliwje: ,,Supervize by méla byt
napomocna ke zvySovani kvality prdace a ke zlepSovani vztahii na pracovisti. “ S8 hodnoti
ptinos supervize také velmi kladné, jen v této souvislosti uvadi jesté vlastni pohled na
uvedenou problematiku a doslovné uvadi: ,, Mam pocit, Ze supervize probiha vzdy pred
akreditaci. A pak kazdy zase usne.“ Nestandardni odpovédi se jevi ojedinély nazor S2,
ktera zminuje: ,,Supervize je manazerska hra. Ted na ni nebyl ¢as.* Tento nazor dopliuje
odpoveéd’ S5: ,,Kontrola, hodnoceni. “ Za neutralni miizeme povazovat vyjadieni S4, ktera

‘

se k supervizi vyslovuje pouze ve stylu: ,,Nevnimam, nevyskytuje se, nikdo o ni nezada. "
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Kategorie I11. Pandemie COVID-19

Treti kategorie se vénuje problému pandemie COVID-19. Tato nemoc je brana jako
potencionalni riziko, mozna piekazka ve vykonavani vedouci funkce. Tato oblast navic
zahrnuje fyzické a psychické pietizeni personalu, vlastni pietizeni vedoucich pracovniki
a zajisténi ochrannych pomucek, které jsou nezbytné pro bezpecnou praci s nakazou,

optimalni vykonavani oSetfovatelské profese.

Vrchni sestry vyhodnotily pandemii COVID-19 jako velkou piekazku pti vykonavani své
funkce. Zajimavou odpovéd’ poskytla S5, ktera doslova uvedla: ,,Byla to vyzva.* Dalsi
ptekvapivou odpovéd na dané téma, uvedla S3: ,,Prekazku ne, ale oviivnila v zasade pocit
Jistoty a bezpeci komplexné z ditvodu zcela nové situace.* Velmi pozitivni a povzbuzujici
komentaf vyjadtila S2, ktera odpovédéla slovy: ,,COVID-19 byla moje prace az do ted,
ano, byla to prekazka, kterou jsme zviadli.“ V podobné emotivnim duchu odpovida S8,
ale s pozornosti zaméfenou vice smérem k personélu. S8. Rika: ,, Soucitila jsem s nimi,
uz to nejsou jen kolegové, ale druhd rodina, ktera se v krizové situaci dokazala
semknout.*“ S8, S6 odpovidaji shodnym zplisobem jako S1, ktera uvedla: ,,Prekazka byla
V omezeni persondlu na oddéleni, persondl slouzil v ramci nemocnice na covidovych
oddelenich a ostatni byli maximalnée vytizeni, aby zajistili provoz na svem oddeéleni. * ST
toto vyjadieni dopliiuje o dalsi informaci, ktera se tyka piimo jeji vedouci pracovni
pozice: ,,Ano, v pocdtku se da Fict, zZe jsme ji nevykonavali, oddéleni bylo nastavené na
Jjiny rezim. Museli jsme byt pri absenci persondlu zarazeni do provozu a Fizeni oddéleni
vetsinou probihalo az po zajisténi zdkladnich potreb.” S4 vyjadiuje svij nazor
k pandemii jako k ptekazce pro vykonavani vedouci funkce kratce, ale vystizné: ,, Ano,
Jjednoznacne. “ S9 dopliuje tento celkovy obraz vnimani pocitli, svym hlub§im intimnim
sdélenim: ,,Pocit osamoceni, smutek, ndaladovost, socidlni izolace, stres. Unava, pocit

vycCerpani, obava z onemocnéni, strach o rodinu.

Velkeé fyzické a psychické ptetizeni personalu vnimaly sestry ve vedouci pozici jako dalsi
piekazku ve vykonu své funkce. Témét vSechny vrchni sestry se vyjadiovaly jednotnym
zpusobem. Necekanou odpoveéd’ poskytla S2: ,,Prekvapive byl persondal v pohode, mél vse
zajistené. “ Doplnit pfedchozi sdéleni se podafilo dal§im pozitivnim komentdfem S9,
ktera ze svého pohledu pravdivé popisovala situaci na pracovisti: ,,Doslo ke zmené
organizace prace. Zmena formy komunikace s podrizenymi. Néjaky cas trvalo podrizenym

zvyknout si na zmeny, ale podarilo se. "
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S5, S6, S7 a S8 v naprosté shod¢ vnimaly pietiZzeni svého persondlu stejné€ jako S3, ktera
uvedla: ,, Vnimala jsem to znacné, bohuzel ne vzdy se darilo jim efektivné pomoci.* S1
k tomuto dodava: ,,Urcité jsem s nimi soucitila a snazila jsem je zatéZovat jen
nejnutnéjsimi vécmi. “ Nejhlie se s touto situaci vypotradavala S4. Jeji odpovéd’ znéla:
., Velice Spatne, hlavné proto, Ze jsem to ze své pozice nemohla vyresit, navzdory mym

osobnim snaham.

Osobni pietizeni v souvislosti s pandemii COVID-19 zaznamenaly vSechny dotazované
vrchni sestry. S1, S2, S4, S6, S7, S8, S9. Odpovédi nepotiebuji blizsi uvedeni
a odpovidaji typu odpoveédi S2: ,,0bcas za hranici svych fyzickych i psychickych sil. ““ S1:
,,Odrazilo se to na celkové nepohodé.” S4: ,Spatné, moje pretizeni mélo viiv i na moji
rodinu. Dosud jsem jesté neméla Sanci si odpocinout. Stdle pracuji v krizovém modu,
i kdyz uz skoncila dalsi vina pandemie.” S6: ,Byla jsem plné zapojena do
osetrovatelského procesu plus zavazky vrchni sestry k tomu, nejednou jsem v nemocnici
prespavala. “ S9: ,,Hlavné stres, aby vse spravné fungovalo i pres necekané zmeny. Obava
o schopnost zajistit potieby vSech pacientit v dobé nemoci sester. “ S7: ,.Ja nevim, unava,
neméla jsem energii na reSeni problémii doma, pouze prdce.” S8: ,Vysokd unava
a vycerpani.* S3 vnimala celou situaci v souvislosti s osobnim pietizenim pii pandemii
COVID-19 v pozitivnim smyslu, obdobn¢ jako S5, kdyz uvedla: ,,Bylo to narocné, ale

¢

v§echno Spatné je k nécemu i dobré.*

Zajisténi ochrannych pomucek v pribéhu pandemie COVID-19 bylo z pohledu sester
pracujicich ve vedouci pozici zajisténo dostatecné. Pouze tomuto sdéleni neodpovidala
prvni vlna pandemie, kdy chybé&jici ochranné pomucky byly celorepublikovym
problémem neZ problémem jednotlivych nemocnic. Toto téZké obdobi ve své odpovedi
popisuje S2, S7, S8, S4 se k tomu vyjadiuje slovy: ,,Uplné na zacditku pandemie ne, ale
to nemél nikdo, pak uz jich byl dostatek.” Kratkou a jednozna¢nou odpovéd’,
o dostatecném zajiSténi ochrannych pomtcek pro bezpecné vykonavani oSetfovatelské

péce v dob¢ pandemie COVID-19 vyjadiuje S1, S3, S5, S6 a S9 slovem: ,,4no.
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Kategorie IV. Organizace

Po analyze odpovédi se pojem organizace vazal na kvalitu péce, na priority organizace
jako celku a zaroven zahrnoval finan¢ni a nefinan¢ni ohodnoceni prace vedoucich

pracovnikd, dale pak troven vytvoienych podminek pro vykon jejich profese.

Kwvalitni a dostupna péce o nemocné by méla byt pro kazdé zdravotnické zatizeni jednou
Z hlavnich priorit. S2, S3, S7 a S8 se téméf jednoznacné shoduji a odpovidaji: ,,Urcite
ano!* S1 kvalitu péce prevadi do roviny vlastniho pracovisté a uvadi: ,,Za nase oddéleni
si  myslim, zZe ano“. Zvysledki dale vyplynulo s wuritou piedpojatosti
a pochybnosti nad smyslem organizace ve snaze o kvalitu poskytované péce, vyjadiuje
Sé6: ,,Nekdy mam pocit, Ze ne, Ze jde jen o hospodarsky vysledek a marny boj o dostatecné
mnozstvi kvalitniho personalu, ktery je zarukou kvalitni péce. “ Odpovédi s urcitym typem
vahavosti pfedstavuji komentate S4: ,.Ano, deklaruje se tak.“ S5 dopliuje: ,,Ve vétsine
pripadii ano (melo by byt).” S9 kvalitu péce specifikuje svym osobitym pohledem
a uvadi: ,, Prioritou je zajistit kvalitni oSetFovatelskou péci prostrednictvim sester, které
svou prdci délaji rady a maji adekvatni pracovni podminky a tomu odpovidajici

3

ohodnocent.

Nemocny musi byt vzdy na prvnim misté hodnotového systému organizace. Mozna zprvu
trochu nejednoznacné, ale s daleko hlubsim ptesahem, odpovédéla S4: ,,Nevim, nedokazi
odpovédet. V mém pripadé to takto plati.“ S3 toto vyjadieni dopliuje: ,,Vetsinou ano,
i kdyz nékdy previadnou ryze ekonomické cile.” S2 si mysli, ze k tomuto hodnotovému
zebfiCku na piidé organizace dochazi, ale doslovné tika: ,, Myslim, Ze ne vzdy!*“ S6 sva
vyjadieni vztahuje do roviny pracovisté a uvadi: ,,U sester na oddéleni urcité ano, vedeni
doufam také, ale nékdy z nich ten pocit nemdam, na prvnim misté maji ekonomiku, ale to
je ten uhel pohledu — sestra x vrcholny manazer.* S1 a S5 se trochu vyjadiuji podobné
slovy: ,,Doufam, Ze ano. Mélo by to tak byt!* S7, S8 a S9 uZ neptipoustéji Zadnou
pochybnost a tuto dtlezitou oblast hodnotového systému organizace zakoncuji slovem:

wAno.

Podminky, vytvofené pro praci zaméstnanctli, jsou dal§i dulezitou devizou Uspé$né
strategie organizace. V dnesni dob¢, a zejména ve zdravotnictvi, toto tvrzeni plati
dvojnéasobnég. Sestry pracujici ve vedouci pozici zhodnotily podminky pro vykonavani
své pracovni pozice vétSinou jako dobré. S3 a S5 se shoduji s ndzorem S8, kterd uvadi:

»Myslim si, Ze dobré.
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Vysledky ukazaly, ze S6 svoji odpovéd rozdéluje z pohledu piimého nadtizené¢ho
a vedeni. V odpovédi uvadi: ,,Ze strany primého nadrizeného a oddéleni dobré, ze strany
vedeni dostacujici. “ S4 v odpoveédi trochu tape, ale zaroven hned dodéava: ,,Nevim, jestli
jsou dostacujici, ale madm vlastni kancelar, telefon, pocitac.” Nespokojenost
v persondlni oblasti vyjadiuje S2 a vysvétluje: ,,Chybi nam persondl, za ktery musim
pracovat.“ Naopak SI1, spoleén¢ s S7, vyslovuji pozitivni odpovéd k podminkam
vytvofenym pro vykonavani své pracovni pozice. S1 piimo uvadi: ,,Podminky na praci
mame kvalitni. “ S7 uvedena slova potvrzuje: ,,S podminkami pro praci jsem spokojena. “
Pozitivni snahy organizace o lepsi pracovni podminky k vykonavani své profese, odrazi
specificky zamétend odpoved’ S9: .,V soucasné dobé budeme prechazet na dokumentaci
v elektronické podobé. Bude to velkd zména k lepsimu, kterd ndm usnadni praci. Ale
samoziejmé kazdd zmeéna ma sva uskall a jeji prosazeni neni zcela jednoduché. Diky
financnimu daru, ktery jsme obdrzeli, bude mozné nakoupit potrebné vybaveni a verim,

ze digitalizace bude velkym prinosem. “

Zajimavou vypovédni hodnotou ocenéni prace svych kolegli a zejména sester ve vedouci
pozici pfedstavuje oblast finanéniho ohodnoceni. Jediné pozitivni vyjadieni vyjadiila
slovy S6: ,,Ted’ po pridani penéz v unoru 2022 jako dobré.” S7 jesté vyslovuje nadéji:
»Nijak valne, ocekavam, ze bude lepsi. “ S9 se ve svém komentafi nizkého nebo niz§iho
ocenéni své prace, snazi toto diskutabilni méfitko obhajit nebo vysvétlit, slovy:
»Vzhledem k tomu, Ze pracuji na malém oddéleni, mam pouze sedm podrizenych, je tézké
srovnavat se s ostatnimi vrchnimi sestrami. Financni ohodnoceni k tomuto samoziejmé
prihlizi, coz povazuji za spravedlivé. Zaroven je mi jasné, Ze ziejmé nedosahnu ani na
plat sménné sestry. Je teézké hledat néjaké méritko. Kazda prdace ma sva specifika, ale
domnivam se, Ze vysokoskolsky vzdélana sestra ve vedouci pozici by méla byt lépe
financné ohodnocena. “ Ostatni odpovédi S1, S2, S3, S4, S5 a S8 se shoduji a vyjadiuji
urcitou naléhavost. S8 namita: ,,Za tu odpovédnost a vzdélani si myslim, ze ohodnoceni
je silné podhodnoceno. S5 se domniva: ,,Financni ohodnoceni by mohlo byt vyssi
vzhledem K ndrokim na odpovédnost za chod oddeéleni.” S4 povazuje financni
ohodnoceni za: ,Nedostacujici, vzhledem ktomu, kolik mam primo podrizeného
personalu a jak velké mam oddéleni!* S3 podotyka: ,,Vnimala jsem velmi dobre, nicméné
se vzristajici inflaci se vnimani zhorsuje! “ S2 odpovida: ,,Je srovnatelné se vSeobecnou
sestrou ve sméndch, ktera ma vic casu a cistou hlavu. “ S1 dopliwuje. ,, Myslim, Ze financni

ohodnoceni je v ramci moznosti, ale jisté by mohlo byt lepsi.
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Nefinan¢ni ohodnoceni byvaji zahrnovana do mnoziny zaméstnaneckych vyhod a tyto
benefity dotvari celkovy obraz péce organizace vzhledem ke svym zaméstnanciim. Sestry
ve vedouci pozici vesmés hodnotily tuto oblast pozitivné. Odpovéd’ S6 se ostatnim
vyjadfenim vymyka, kdyZ neobjektivné uvadi: ,,Zddné ze stran vedeni nevnimdm, pouze

¢

mam zpétnou vazbu od podrizenych, Ze snad délam svou praci dobre.

Odpovéd’, v pozménéné, avSak negativni roviné sd€lena slovy S4: ,,Nevanimam, nic mi to
nerika.” S8 svym realistiCtéjSim pojetim dotvaii ponékud negativni obraz smyslu
nefinan¢niho ohodnoceni, slovy: ,,V dnesni dobé, kdy je vse hodnoceno cena vykon, si za
to najem nezaplatim.* Nékde v puli cesty ziistavaji s nenapadnym doporucenim sméru
odpovédi S3: ,,Nekdy pozitivne, ale nékdy zasadné chybi!* Sdéleni S9 zni: ,,Verbalni nebo
moralni podékovani za odvedenou prdaci by jisté potesilo. “ Ostatni vyjadieni vedoucich
pracovnikll jsou veskrze pozitivni a shoduji se s pocity S1: ,,Vnimam to tak, Ze i slovni

3

pochvala dokaze potésit a podporit v dalsi praci. “ S2 podotyka: ,,Kazdy bonus se pocita.

«

S5 ocenuje: ,,Relativné klidné prostiedi a vztahy na oddéleni.

Kategorie V. Techniky v pé¢i o sebe sama

Techniky v pééi o sebe sama piedstavuji jednu ze zasadnich oblasti v pomahajici
1 manazerské profesi zejména v péci o fyzické a psychické zdravi jedince. Sestry ve
vedouci pozici jsou vystaveny znacnému tlaku okoli, absorbuji a filtruji mnoho informaci,
usmérnuji svlyj myslenkovy tok, zvazuji cesty vytycenym ciliim. A k témto ciliim aktivné
pomahaji 1 techniky v péci o sebe sama, zejména aktivni a pasivni techniky v péci o sebe

sama, koncept psychohygieny, kritického mysleni a asertivniho chovani.

Sestry ve vedouci pozici upfednostiuji a praktikuji zejména tyto nasledujici aktivni
a pasivni metody. S1 kombinuje aktivni i pasivni techniky. Dle svych slov se vénuje:
»Relaxaci na zahrddce, plavani, péci o sebe samotnou. Kadernice, cteni pekné knihy.
Podobn¢ jako S1 uskuteciiuje péci o sebe sama S2, kdyz uvadi ,,Spdanek, strava,

«

odpocinek, vnitini harmonie. Sport, prochdzka, péce o télo, mysl, relax.

S3 dopliuje tyto metody sebepéce o dosud nevyicena slova: ,,...zlepSovani pracovniho
prostredi, organizace prdce, jasny Zebricek hodnot”. S5 se ptiklani spiSe k aktivni
metodé a voli: ,,Sport.“ Vzapéti dodava jeste: ,,... rodina...“. S6 vyjmenovava dalsi
pozitivni atributy: ,,Kultura, kniha, pratelé, priroda, koné, vnoucata. “ S7 doslovné uvadi:

LYAktivni joga, pasivni masdz. *
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S8 stastn¢ zminuje: ,,Aktivni — jizda na kole, pohyb, plavani. Pasivni — cetba knih, TV
Sled odpovédi zakoncuje S9 slovy: ,, Meditace, védomé dychani, sport je pro mé nejvetsi

relax.* ,, ... Relaxace v podobé sportu v prirode... “.

Koncept psychohygieny vedouci pracovnici znaji a vyuzivaji. Odpovéd’ S1 deklaruje
pochopeni celého zminéného konceptu slovy: ,,Ano, naucit se myslet na sebe, naucit se
odpocivat, vypnout. *“ Podobné¢ odpovida i S9: ,,Ano, udrzovani psychické pohody formou
jogy, meditace, relaxacni dychani a podobne.* S2, S3, S4, S6, S7 a S8, odpovidaji
slovem: ,,Ano.“ S5, jako jediny koncept psychohygieny nezna a na otazku odpovida:
»Ne.

Techniku kritického mysleni u sebe a svych podiizenych dotazované sestry ve vedouci
pozici rozviji nebo Iépe feceno se o to snazi, pouze S5 a S8 tuto techniku nepouzivaji
a jako odpovéd’, uvadi: ,,Ne. “ S1 se o tuto techniku snazi a odpovida: ,,Snazim se o to, ale
nékdy to moc nejde, ¢im jsou kolegové mladsi, tak kritiku hiire sndsi a prijimaji. ** Z tohoto
vyjadfeni je podle naSeho minéni patrné, Ze uvedeny vedouci pracovnik pojem kritické
mysSleni bud’ nezna nebo se vyjadiil, nejednoznacné. Podobné jako S1, odpovida 1 S2:
»nazim se o to, ne vidy se mi to dari.*“ S3, S4, S6 a S9 potvrzuji nazor S7: ,,Ano pri
hodnoceni se snazim o to, aby pochopily, co je problém, a hlavné to prijaly a mély

moznost se zlepsit.

Koncept asertivniho chovéani vyuzivaji témét vSechny dotazované sestry ve vedouci
pozici pfi vykonavani své profese. Konkrétnéji S2, S3, S4, S6, S7, S8 a S9 se shoduji
snazorem Sl: ,Asertivni chovani znam, pouzZivam ho dost casto.* Pouze S5 koncept

asertivniho chovani nezna a svoji odpovéd’ vyjadiuje slovem: ,,Ne.
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5 Diskuse

Téma predkladané bakalaiské prace se zabyva potfebou bezpeci a jistoty u sester ve
vedouci pozici. Podpora vedeni miize byt vyjadifena mnoha zptsoby. Abychom dostali
souvislou a komplexni odpovéd’ na uvedenou otdzku, ktera se zabyva vnimanim podpory
sester ve vedouci pozici ze strany vedeni nemocnice, museli jsme analyzovat vice
vysledkii z jednotlivych kategorii vyzkumného Setfeni. Shodnym zplsobem jsme

postupovali i1 pfi zodpovézeni dalSich vyzkumnych otazek.

Zjistili jsme, Ze dalezitou soucasti podpory je dobra komunikace. Podle Plevové (2012)
jsou nedostate¢né komunikac¢ni dovednosti na cest¢ k napliiovani potieb velikou
ptekazkou. Vzijemnou komunikaci s vedenim hodnoti pozitivné pouze S5. S3 ma
podobny ndzor, ktery vSak nenabizi jen zcela kladné hodnoceni, nabizi spiSe cestu, jak
této pozitivity dosadhnout. Negativni kritika vzajemné komunikace s vedenim celkové
zazniva pouze jedna, a to od S8. S4 hodnoti celkovou komunikaci s vedenim pouze jako
nedokonalou. Odpovédi S1, S2 a S7 se vice méné shoduji a nabizi sva vlastni doporuceni
ke zlepSeni vzajemné komunikace. S1 naptiklad navrhuje: ,,Nejen sdéleni, ale i reseni “.
S2 toto tvrzeni dopliuje: ,Jedna vec je komunikovat a druha vec je dosdahnout
potirebného . Tyto nadzory svou podobnosti potvrzuji odpovédi S6 a S9. Vyjadieni S9
nasledné shrnuje obraz celé komunikace vedoucich pracovnikl s vedenim: ,,Komunikaci

ze strany vedeni citim jako slabinu. Domnivam se, zZe preddavani informaci dost vdzne.

Predevsim predavani informaci od top managementu smerem dolu. *

Z odpovédi dotazovanych sester pracujicich ve vedouci pozici jednoznaéné vyplyva
nedostate¢na komunikace vedeni se sestrami pracujicimi ve vedouci pozici. Zjistili jsme,
ze predavani informaci doslova vazne a diky této skutecnosti vazne i realizace predanych
sd€leni. Z osobni zkuSenosti mohu s nadzory vrchnich sester souhlasit, urcité informace se
k vrchnim sestram dostavaji se zpozdénim a jiné vibec. Na druhou stranu je vhodné
objektivné fici, Ze informace, které vedeni nemocnice povazuje za dilezité sdéluje svym
podiizenym dostate¢nym zptisobem. Komunikace je umeéni. Dulezity aspekt komunikace
je interpretace dat, jak zminuje Blazek (2014). Interpretovat spravna data, byva tim
sva manaZzerska rozhodnuti, ale podlozit je dostate¢nou analyzou sdélenych informaci

(Blazek, 2014).
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Ové¢tili jsme si, ze nedilnou soucasti podpory je motivace. Jednou ze zakladnich technik
v rukou vedoucich pracovnikl, jak uvadi KrSkova (2019), je uméni motivace, jiz
charakterizuje jasné védomi sméru, usili a vytrvalosti. Mezi zakladni motivac¢ni faktory,
které stimuluji jedince k lepSim pracovnim vykontim patii jednoznac¢né motiv uspéchu,
uznani, moznost postupu v profesiondlni kariéte, vzd€lavani se, zaroven pocit
odpovédnosti, pfitazlivost a zajimavost prace v dobrém kolektivu a ptijemném pracovnim
prostiedi. Vedouci pracovnik by mél byt pro ostatni vzorem, divéryhodnou osobnosti,
partnerem, pfirozenou autoritou, motivacnim ¢initelem (Krskova et al., 2019). Z naseho
vyzkumného Setfeni vyplynul zpisob podpory motivaéniho jednani ze strany vedeni, kdy
nékteré sestry ve vedouci pozici mély potiebu rozlisit, jakou podporu vnimaji od ptimého
nadfizené¢ho a jakou od vedeni nemocnice. S2 tento zpusob mysleni vyjadfila slovy:
Motivace od primého nadiizeného — pochvala, podpora pred podrizenymi, diivéra.
Motivace od vedeni — nevim, asi odmény, ale mé penize moc nemotivuji.“ S1 vnima
motivaci od vedeni jako nedostacujici a piimo uvadi: ,,Podpora z vedeni nemocnice neni
vzdy dostacujici, obcas by reseni nékterych provoznich situaci mohlo byt rychlejsi. Asi
bych ocekavala veétsi ditveru v nds, jako sester pracujicich ve vedouci pozici. Byla by to
pro mé vetsi motivace. “ Zajimavy nazor vyslovila S3, kterd motivaci od nadfizenych
ptilis nevnima a podle jejich slov se snazi motivovat hlavné sebe sama. S4 mé podobné
minéni. Negativni ndzory a zkuSenosti ohledné nedostate¢né podpory motivace uvadéji
S7 a S8. Jejich spole¢ny nazor nejlépe vystihuje vyjadieni S5: ,,Spise Zadné. “ Dalsi nazor
k zamysleni poskytuje odpoveéd S6: ,,Podpora je podle mée jen na urovni slov, ale ne
¢init. “ Jedinym vylozené kladnym vyjadienim ke zptisobtim motiva¢niho jednani vedeni
nemocnice, byl nazor S9: ,,Vhimam pozitivné zménu na pozici hlavni sestry. Na rozdil od

¢

predchozi hlavni sestry vnimam zdjem o nase oddélent, potrebu znat chod oddeleni.

Z odpovédi dotazovanych sester pracujicich ve vedouci pozici jednoznacné vyplyva
nedostate¢na podpora motivace vedoucich pracovnikii. Diilezitost motivace potvrzuje
také Samankova (2011), ktera uvadi, Ze jak velka motivace je, podle toho piekonavame
prekazky k naplnéni svych cilli. MiZeme fici, Ze motivace usmériiuje nase chovani, dava
mu ucel a smér. Shoduji se s nazory S3 a S4, clovék musi motivovat hlavné¢ sam sebe
a byt dobrym piikladem pro ostatni, urCité by bylo skvé€lé, vnimat a vice vyjadiovat
podporu vedeni oboustranné. Rust vpied, podle Maslowa (2014), pfichazi po malych
krocich a kazdy krok vychazi z pocitu bezpeci. Pokud je zajisténo bezpeci, objevi se vyssi

potieby a impulzy smétujici k ristu.
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Podaftilo se nam zmapovat zptsoby, jakymi sestry ve vedouci pozici fesi problémy svého
svéfeného pracovisté s vedenim. V podstaté jsou dal§im vyjadienim podpory vedeni.
Tento nazor potvrzuje i Maslow (2014), kdyz podotyka, Ze klasicky piistup k problémim
povazuje problémy za nezadouci. Konflikt, uzkost, napéti, nemoc, vyvolavaji bolest,
oslabuji vykonnost a clovék se jich snazi co nejdiive zbavit. Uvedené atributy se vyskytuji
i u zdravych lidi, podobné jako se mize zrodit bolest, mize se zrodit i nova odvaha,
sebetcta, Stésti a harmonie, pies bolest a konflikt se miize zaroven dostavit rist a zlepSeni
(Maslow, 2014). V niZze uvedenych odpovédich vrchnich sester, které se tykaji zptisobi
feSeni problémi s vedenim, se nazory Casto opakuji a stavaji se pon¢kud jednotvarnymi.
Vyjadiuji ziejmé skute¢nou realitu v feseni problémd, ktera v nemocnici takto funguje.
Tento nazor prezentuji S3, S5, S6, S7 a S8, shoduji se s ndzorem S1, kterd uvadi:
wDomluvim si osobni schiizku s prislusnym vedoucim pracovnikem. S9 tento nazor
doplnuje: ,,Pokud je nutné resit problémy, obracim se na kompetentni osoby. Nejdrive
seznamim s problémem hlavni sestru. Po vzajemné dohodeé a uvazeni si domluvim schiizku
s dalsimi c¢leny vedeni.” Trochu radikdlnéji, ale jen ve zplsobu vyjadieni a ve shodé
s predeslymi vyjadienimi dopliiuje a odpovidd S4. Z béZného charakteru odpovédi se
vymyké nazor S2, ktery v této souvislosti na adresu samotnych vrchnich sester uvadi:
»INejcastéji si problém samy vyresi anebo navrhnou mozné reseni a pak oznami vysledek

vedeni.

Z odpovédi dotazovanych sester pracujicich ve vedouci pozici jednoznacné vyplynulo,
ze vedouci pracovnici znaji a uméji pouzivat mechanizmy, které vedou k feseni vzniklych
problémi. Z osobnich zkuSenosti vim, ze feSeni probléml zavisi na charakteru
dilezitosti, financni narocnosti a objektivnosti dosahovanych potieb. Vrchni sestry se
urcit€é mohou obratit na vedeni a jejich poZzadavek je feSen. Hybnou silou se tak podle
Mastilidkové (2014) stavd nedostatek, nenaplnéni, neuskutecnéni. Nedostate¢né

uspokojeni potieb, znamena touhu, ptani postoupit na vyssi aroven hierarchie potieb.

Zmapovali jsme projevy podpory podiizenym pracovnikim, které mulze vedeni
nemocnice vyjadiit nékolika zpisoby. Zjistit, jak tuto podporu nésledné pracovnici
podpora, nepiichazeji ani vysledky. K tomuto nazoru Sté€panik (2010) dodava, Ze od
manazerd na vSech stupnich fizeni se ocekava pozitivni vidéni, zdravé sebevédomi,
rozhodnost, vyrovnanost, vysokd frustracni tolerance, silnd zaméfenost na uspéch,

koncepéni mysleni, flexibilita, kreativita, cilevédomost, houzevnatost a vytrvalost.
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Nekteré sestry ve vedouci pozici vnimaji tuto podporu jak ze strany vedeni nemocnice,
tak i ze strany svého pfimého nadiizené¢ho. S8 v této souvislosti trochu rozporuplné
vyjadiuje svlij nazor na podporu od vedeni, ale zfejmé se spiSe snazi reflektovat sviij
osobni pohled na danou problematiku slovy: ,,Slovnim ohodnocenim, malokdy se to
promitne na vyplatni pdsce formou odmeén.” S8 ma shodny nazor, ktery, rezonuje
Vv odpovédi S3, ale toto vyjadieni se tykéd pouze formy odménovani a v této souvislosti se
pifimo uvadi: ,, Pochvala, financni ohodnoceni.” Snahu vedeni o vyjadfeni podpory
podiizenym vedoucim pracovnikim penézni formou, vnima jako dostacCujici S2,
odpovédi: ,,Financni odmény.” S4, S5, S7 a S9 se na zéklad¢ analyzy shoduji
s vyjadtenim S6, ktera uvadi: ,,Primy nadrizeny mi véri, ma ke mné ditveru, mé rozhodnuti
schvaluje.“ S1 Ktomuto pozitivnimu povédomi o podpofe piimého nadiizeného
k sestram ve vedouci pozici, jest¢ dodava své zamysleni: ,,Souhlasem pri projedndvani,

«

obcas i podékovanim.

Z odpovédi dotazovanych sester ve vedouci pozici jednozna¢né vyplyva spokojenost
s vyjadfenim podpory od pfimého nadfizeného a tato podpora je nejéastéji projevena
slovnim vyjadfenim, pochvalou. Podporu ze strany vedeni nemocnice vnimaji vrchni
sestry jen jako podporu finan¢niho ohodnoceni a slovnim ohodnocenim se spiSe Setfi.
S timto nazorem vrchnich sester se zcela shoduji. Povinnosti manazera je podle Stépanika
(2010), nejen upozoriiovat na chyby, ale souc¢asné¢ i umét dat najevo, Ze si svych
spolupracovnikli vazi. Hodnoceni pracovnikii klade vysoké naroky na citlivy
psychologicky ptistup. Mezi kritéria hodnoceni nalezi kritéria firemni, ktera vyjadiuji cile
a pozadavky povazované organizaci za dilezitd. DalSimi kritérii jsou kritéria osobni,
ktera se snaZi reflektovat poZadavky pracovniho mista, schopnosti, dovednosti a postoje
samotného zaméstnance. Nebezpecim pii hodnoceni mize byt urcitd mira subjektivity,
Sympatie a antipatie, osobni zast,, nekriticky obdiv, vyskyt spiatelenych vazeb, jeZ mohou

v pracovnim kolektivu napachat mnoho nezadoucich $kod (Stépanik, 2010).

Téma supervize musime vnimat v SirSich souvislostech. Vyhodnocenim vysledki
odpovédi vedoucich pracovnikll jsme ovétili, ze vedouci pracovnici rozumi a vnimaji
supervizi jako podpirnou techniku vedeni pro sestry ve vedouci pozici. Podobny ndzor
ma i Venglafova et al. (2013), kdyz se vyjadiuje k supervizi slovy, ze chceme-li
vykonavat svoji profesi bezchybné a plnohodnotné, je tieba pecovat zejména o svoji

dusevni rovnovahu.
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Razné druhy emociondlnich stresi, které jsou patrné v oblastech oSetfovatelské péce,
vedou mnohdy k vycCerpani, strachu a beznadé&ji. Reflexe pocitil, vznikajicich pii praci
s nemocnymi, jsou dulezitou soucasti supervize (Venglarova et al., 2013). Pti hlubsi
analyze textl vyzkumného Setfeni bylo zjiSténo, Ze se termin supervize tykal supervize
manazerské. K tomu Venglafova et al. (2013) vysvétluje, Ze manazerskou supervizi
provadi vedouci zaméstnanec, ktery svému podfizenému poskytuje podporu, trvalé
vedeni, individudlni rozvoj, pomahd mu pii zvladani pracovnich povinnosti. Jde
V podstaté o oboustrannou komunikaci mezi nadiizenym a podiizenym, prostor se vénuje
pfevazné podiizenému. Pfi supervizi muze supervizor davat konstruktivni rady,
informovat, hodnotit, vyzyvat a poskytovat zpétnou vazbu, uvoliiovat napéti, podnécovat
Kk vlastnimu feSeni problému, ocefiovat a chvalit (Venglafova et al., 2013). Analyzou
vysledkl bylo zjisténo, ze sestry ve vedouci pozici se k tématu supervize vyjadiovaly
nasledovné. S3, S6 a S7 vnimaji supervizi stejné jako S1: ,,Supervizi vnimam kladné.
Zdrava supervize, by méla na oddélenich probihat v pravidelnych terminech, minimalné
pokud se vyskytne zdavazny provozmi problém.“ S9 pojem supervize jest¢ dopliuje:
wupervize by méla byt napomocna ke zvySovani kvality prdce a ke zlepsovani vztahit na
pracovisti. “ S8 hodnoti pfinos supervize také velmi kladng, jen v této souvislosti uvadi
jesté svij vlastni pohled na tuto problematiku a doslovné uvadi: ,, Mdam pocit, Ze supervize
probihad vidy pred akreditaci. A pak kazdy zase usne.” Nestandardni odpovédi se jevi
jako téméf ojedin€ly nazor S2, kterd uvadi: ,,Supervize je manazerska hra. Ted na ni nebyl
cas.” Nazor jest¢ doplnuje odpoved’ S5: ,,Kontrola, hodnoceni.” Za neutralni mizeme
povazovat vyjadieni S4, kterd se k supervizi vyjadiuje pouze ve stylu: ,,Nevnimdm,

nevyskytuje se, nikdo o ni nezada. *

Z odpovédi dotazovanych vrchnich sester jsme jednozna¢né dosli k zavéru, Ze absence
této manazerské kultury na ptd€ nemocnice, jak ze strany vedeni, tak i ze strany
samotnych vedoucich pracovnikll je naprosto zasadni. Pozitivni vliv a dopad tohoto
podpurného interpersonalniho prvku se ukazuje zcela nedocenén. S odpovéd’'mi naprosto
souhlasim, zvlast’ po zkusenostech pfi vedeni pracovnikti v pandemii COVID-19. Nutno
upozornit, ze v Ceské republice, jak vysvétluje Venglatova (2013), je pojem supervize
stale spiSe novym pojmem a termin manazerskéd supervize je minimalné vyuzivan. Ve
Velké Britanii naopak béZzné organizace vyzaduji od svych manazeri na vSech Grovnich
zajiSténi supervize pro své podiizené a pocita se s tim, Ze se tohoto ukolu zhosti praveé oni

sami (Venglatova et al., 2013).
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Na zéklad¢ analyzy vysledkd vyzkumného Setfeni je mozné odpovédét z piedchozich

odpovédi na prvni vyzkumnou otazku:
wJak sestry ve vedouci pozici vaimaji podporu ze strany vedeni nemocnice?

Potiebu bezpeCi a jistoty vnimaji sestry pracujici ve vedouci pozici zejména
v komunikaci, divéte, motivaci, ohodnoceni, dostatecném poctu kvalifikovaného

personalu, bezpecném pracovnim prostiedi, v manazerské sebereflexi, supervizi.

Zajimavou vypovédni hodnotu ocenéni prace vedoucich pracovnikii pro nas
piedstavovala oblast finan¢niho ohodnoceni. Financni ohodnoceni fadi Blazek (2014)
k motiva¢nim nastrojim, jimiz vedouci pracovnik na svém pracovisti miize disponovat.
Plat ma pro ¢lovéka predevsim instrumentéalni hodnotu, muaze si potidit vyrobky a sluzby,
uspokojovat své zékladni 1 vys$si potieby. Penize rozsifuji zivotni moznosti, reprezentuji
statusové symboly Uspésného cloveka, coz souvisi s uspokojovanim potieby ucty
(Blazek, 2014). Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim prace vedouciho pracovnika
vyslovila na zaklad¢ vyzkumného Setfeni jedind vrchni sestra. Toto pozitivni hodnoceni
vyjadiila slovy S6 takto: ,,7ed’ po pridani penéz v unoru 2022 jako dobré.” ST jesté
vyslovuje nadé&ji: ,,Nijak valné, ocekdavam, Ze bude lepsi.” S9 se ve svém komentafi
nizkého nebo nizsiho ocenéni své prace, snazi dokonce toto diskutabilni métitko obhéjit
nebo vysvétlit slovy: ,,Vzhledem k tomu, Ze pracuji na malém oddéleni, mam pouze sedm
podrizenych, je tézké srovnavat se s ostatnimi vrchnimi sestrami. Financni ohodnoceni
k tomuto samozrrejmé prihlizi, coz povazuji za spravedlivé. Zarover je mi jasné, Ze ziejmé
nedosahnu ani na plat smenné sestry. Je tezkeé hledat néjaké méritko. Kazda prace ma sva
specifika. Ale domnivam se, ze vysokoskolsky vzdélana sestra ve vedouci pozici by méla
byt lépe financné ohodnocena. Ostatni odpovédi S1, S2, S3, S4, S5 a S8 se shoduji
a vyjadiuji urCitou naléhavost. S8: ,,Za tu odpovédnost a vzdélani si myslim, Ze
ohodnoceni je silné podhodnoceno.* S5: ,,Financni ohodnoceni by mohlo byt vyssi
vzhledem Kk ndarokiim na odpovédnost za chod oddéleni.” S4. ,,Nedostacujici, vzhledem
k tomu, kolik mam primo podrizeného persondlu a jak velké mam oddéleni!* S3:
»Vnimala jsem velmi dobre, nicméné se vzristajici inflaci se vaimani zhorsuje! “ S2: ,,Je
srovnatelné se v§eobecnou sestrou ve smendch, ktera ma vic c¢asu a cistou hlavu.* S1:

» Myslim, Ze financni ohodnoceni je v ramci moznosti, ale jisté by mohlo byt lepsi.*
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Z odpovédi dotazovanych vrchnich sester jednoznaéné vyplyva kolektivni nespokojenost
s vysi svého finan¢niho ohodnoceni. S timto ndzorem vrchnich sester se pln¢ shoduji.
V unoru 2022 skute¢né doslo k navySeni zakladniho mzdového tarifu u sester pracujicich
ve vedouci pozici a podle mého nazoru 1 nazoru dotazovanych vrchnich sester je toto
navyseni, tento vyznamny motivacni prvek pro vrchni sestry stale bran jako nedostacujici.
Vzhledem Kk vys$i ohodnoceni podfizeného personalu a s piihlédnutim k odpovédnosti
a narocnosti profese neni plat pro zaméstnance jedinou formou ocenéni jeho vykonu, jak
dopliiuje Blazek (2014). Ocenéni prace miize prob&hnout i formou nepenézni odmeény c¢i

moralniho ocenéni.

Dalsi moznosti ohodnoceni prace zaméstnanci je nefinan¢ni ohodnoceni. Ovétovali jsme
u vrchnich sester spokojenost s touto formou nefinan¢niho ohodnoceni. Forma
nefinan¢niho ohodnoceni mize byt, jak uvadi Blazek (2014), zahrnovdna do mnoziny
zaméstnaneckych vyhod, které souviseji s podminkami prace. Moralni ocenéni prace ma
mnoho podob, od oficidln¢ udélovanych vyznamenani az ke zcela neoficialnimu ocenéni
pii bezprostiednim kontaktu manazera se zaméstnancem. Motivacni Ucinek takovéhoto
ocenéni miize byt dostatecn€ vysoky a ve srovnani s penéznim ohodnocenim zcela jisté
nenahraditelny (Blazek, 2014). Sestry ve vedouci pozici vesmés hodnotily tuto nefinan¢ni
oblast pozitivné. S6 se svou odpovedi ostatnim vyjadienim vymyka, kdyz neobjektivné
uvadi: ,,Zadné ze stran vedeni nevnimam, pouze mam zpétnou vazbu od podiizenych, Ze
snad délam svou praci dobre. “ S8 svym realisti¢téj§im pojetim dotvaii pone¢kud negativni
obraz smyslu nefinancniho ohodnoceni slovy: ,,V dnesni dobé, kde je vse hodnoceno cena
vykon, si za to najem nezaplatim. “ Nékde v plli cesty zlstavaji s ur€itym doporucenim
sméru odpovédi S3: ,,Nekdy pozitivne, ale nékdy zasadné chybil A odpovédi S9:
»Verbalni nebo moralni podékovaini za odvedenou prdaci by jisté potesilo.” Ostatni
vyjadieni vedoucich pracovniki jsou veskrze pozitivni a shoduji se s pocity S1: ,,Vaimam
to tak, ze i slovni pochvala dokdze potésit a podporit v dalsi praci. *“ S2: ,,Kazdy bonus se

I3

pocita. “ S5: ,,Relativné klidné prostiedi a vztahy na oddéleni.

Z odpovédi dotazovanych sester pracujicich ve vedouci pozici jednoznaéné vyplyva, Ze
jsou vrchni sestry spokojeny s nefinanénim ohodnocenim své prace a nabizenymi
benefity. Verbalni a moralni ohodnoceni prace by jednoznacné potésilo. S timto ndzorem
vrchnich sester zcela souhlasim. UrCity nedostatek spatiuji v benefitech, které spadaji do
oblasti sportovnich a rekreacnich aktivit, jazykovych dovednosti a ocenéni prace pii

odchodu do diichodu, vyznamna Zivotni jubilea, pod€kovani.
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Hekelova (2012) konstatuje, ze mezi zakladni podminky optimélniho fizeni spé$ného
pracovniho kolektivu patii diisledna snaha o vyvazenost mezi chvalou a kritikou, pti¢emz

vysledna zpétna vazba je dalezitou reakei na podany vykon.

Na zaklad¢ analyzy vysledki z vyzkumného Setfeni v oblasti financniho a nefinan¢niho
ohodnoceni prace sester pracujicich ve vedouci pozici je mozné odpoveédét na druhou

vyzkumnou otazku:
., Jak sestry ve vedouci pozici vnimaji ohodnoceni své prace od svych nadrizenych? “

Sestry ve vedouci pozici vnimaji ohodnoceni své prace od svych nadfizenych jako
nedostacujici vzhledem k ptihlédnuti odpovédnosti narocnosti profese, 1éty odpracované
praxi a dosazeného vzdélani. Nefinanéni ohodnoceni vnimaji pozitivné, moralni

ohodnoceni schézi a verbalni ohodnoceni prace by je doslova potésilo.

Potiebu bezpeci a jistoty na svém pracovisti definovaly sestry ve vedouci pozici ve svych
odpovédich mimo jiné kvalitnim prostfedim a zazemim. Vysledky byly v souladu s tim,
co uvadi Hekelova (2016a), péce o kulturu zdravotnického pracovisté¢ je souborem
spole¢né sdilenych hodnot, které v konecném disledku odrazi celkovou atmosféru
pracovisté. Vyzkumné Setfeni odhalilo podobné odpovédi sester ve vedouci pozici. S2,
S4, S9 se shoduji s ndzorem S1, ktera tento nazor nejlépe vystihuje slovy: ,,Na oddeleni
Jjsem spokojena, mam zde pocit bezpeci ve své pozici, snazim se stejnym zpiisobem piisobit
a vytvaret podminky pro bezpecné a jisté prostredi i pro své podrizené.“ S3 vidi potiebu
bezpeci a jistoty v dobrém finanénim ohodnoceni a jeji odpovéd’ se shoduje s ndzorem S5,
ktera k této odpovédi jesté dodava, Ze je nutné: ,,Mit jistotu vydeélku*. Pozadavek na
kvalitni, stabilni personal v dostatecném poctu byl dalSim pojetim potieby bezpeci
a jistoty u sester ve vedouci pozici. S7 a S9 se nezavisle na sobé shoduji s ndzorem S8,
kterd uvadi: ,,PotFeba bezpeci a jistoty je pro mé spolehlivy a vzdélany persondl
V dostatecném poctu.“ S3 a S4 toto pojeti potieby bezpeci a jistoty z pohledu vzdjemné
komunikace dopliuji. Upozoriiuji na dilezitost komunikace s vedenim ve smyslu
spolehnuti se na pfedavané informace, moznosti svéfeni se s problémy, potiebu divéry,
motivace a podpory podiizenych. Tento nazor vystihuje S6, ktera odpovédéla: ,,Kdybych
se mohla spolehnout na slova vedeni, protoze potom mi bude personal ditverovat a ne, zZe

se néco rekne a pak je to 3x jinak. Kdyby vedeni plnilo mé oduvodnéné pozadavky. “
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Z odpovédi dotazovanych vrchnich sester nam jednoznacné vyplynula slozitost
v pojmenovani, definovani pojeti vnimani potfeby bezpeci a jistoty. Nékomu chybi
personal, jinému vétsi ditvéra vedenti, lepsi financni ohodnoceni, lepsi pracovni prostiedi.
S témito zjisténimi v naprosté shod¢ souhlasim, tyto odpovédi charakterizuji vnimani
potieby bezpeci a jistoty, ptipadna ztrata potieby bezpeci a jistoty je podle Trachtové et

al. (2013), vyjadfovéna touhou po stabilité, diivéte a spolehlivosti.

Z provedené¢ho vyzkumného Setfeni vV oblasti prekazek, které v soucasnosti brani pii
naplfiovani  potfeby bezpe¢i a jistoty sestry ve vedouci pozici, jsme
z jednotlivych odpovédi identifikovali potencionalni rizika. NaSe zdravotnictvi, jak
potvrzuje Hekelova (2016b), ovlivituje cela fada problému a trend a ty ovliviiuji nejen
fadové sestry, ale pfinasi i mnoho potizi sestram ve vedouci pozici. S5 ptimo v souvislosti
s ptekazkou pii napliiovani potteby bezpeci a jistoty uvedla pocit napéti, piimo doplnila
slovo: ,,Stres“! S7 poukazuje na nedostate¢nou podporu vedeni a pfimo uvadi: ,,Podpora
od vedent, pokud neni, tak nic nezmenime... “ Mezi dalsi piekazku ze strany vedeni uvadi
S6 styl jednani vedeni: ,,Napriklad, bezduvodné zamitani pozadavkii, rozhodovaini
o Vasem oddéleni, bez vyslechnuti Vasich pripominek, lépe Feceno, neplnénim slibeného
reseni probléemu.“ S4 rozsituje tento uvedeny pohled na piekazky v naplnéni potieby
bezpeci a jistoty z pohledu podstaty funkce vedouciho pracovnika, kdyz se vyjadiuje
slovy: ,,Za sebe vnimam jako prekazku prehlceni povinnostmi, byrokracii. Z toho plyne
malo casu na primou komunikaci S podrizenymi a jejich Fizeni.” Nedostatek
kvalifikovaného persondlu, doslova az konkuren¢ni boj o personal, uvadi v této
souvislosti shodn¢ S3, S8, S9 a tuto myslenku podpofila i svym nazorem S2: ,,Nejvétsi
prekazku vidim v nedostatku personalu. “ Nemoznost ohodnotit podiizené, vyslovila ve
své odpovédi jako prekazku S1, vyjadienim: ,,Nemoznost prosadit nékolik konkrétnich
pozadavkii svych podrizenych pravé z financnich divodii.“ Nedostatecné atraktivni
pracovni prosttedi vnima jako dilezitou ptekazku v naplnéni potieby bezpeci a jistoty ze
své pozice S3, svoji odpoved vysvétluje, ze je tim minéna planovana rekonstrukce.

Z analyzy odpovédi dotazovanych vrchnich sester vyplyva, ze mezi nejvétsi prekazky
V soucasnosti pii napliovani potieb bezpeci a jistoty patii stres, zahlceni povinnostmi,

byrokracii, nedostatek personalu, podpory vedeni, finan¢ni limity 1 v nékterych ptipadech

neatraktivita pracovniho prostiedi. S témito vysledky se plné ztotoziuji.
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Pretrvavajici nedostatek specializovaného zdravotnického persondlu, vnima také
Hekelova (2016b) spoleéné se zménami v oblasti profesniho vzdelavani sester,
rostoucimi naroky na odborné a komunikac¢ni schopnosti, komplexni vyzralost jedince,
¢ini ze sesterské profese jednu z kliCovych pozic v oSetiovatelstvi. V dobé postupné
elektronizace zdravotnictvi, kdy je kladen diiraz zejména na technickou bezpecnost

a znalost obsluhy pfistrojového vybaveni, jsou vedouci pracovnici v tomto procesu témi

vvvvvv

Z vysledku dale vyplynulo, ze uspokojovat potieby bezpeci a jistoty, brani vedoucim
pracovnikiim nedostatek personalu. Nedostatek zkusenych a kvalifikovanych sester je
Vv soucasnosti celosveétovy problém, potvrzuje Heczkova a Bulava (2018), ocekavané
demografické zmény, prodluzujici se délka zivota a nové choroby, pfinesou do budoucna
vetsi naroky na zdravotni péci a pocty zdravotnickych pracovnikli. Analyzou ziskanych
odpovédi S2, S3, S7, S8 shodné poukazuji na tento velmi nepiijemny personalni faktor
soucasnosti. Tento fakt vystihuje ve své odpovédi S9 s piesahem tykajici se i jeji samotné
vedouci pozice slovy: ,,Nedostatek persondlu. Pokud onemocni jedna sestra, jsou ostatni
schopny jeji pacienty zajistit. V pripadé absence vice sester, vypomdahdm ja. “ Z vysledka
je ziejmé, ze S9 uptesiuje a rozviji o dalsi motivaéni prvek, ktery brani v uspokojovani
potieby bezpeci a jistoty u sester ve vedouci pozici, odpoveéd’ S8 tuto skute¢nost popisuje
slovy, jako: ,,...nedostatek prostiedkii k jejich ocenéni “. Finan¢ni motivace smétujici do
persondlni problematiky je na zéklad¢ vysledkd jedna z moZnych feSeni. S5 vyjadiuje
svlij postoj doslova: ,,Motivovat persondl po financni strance. “ V uspokojovani potieby
bezpeci a jistoty brani sestram ve vedouci pozici 1 celkova spoluprace s vedenim.
Vysledky se nezavisle shoduji ve vyjadfeni S4 a S6 tato slova dopliuje: ,,Efektivni
spoluprace s vedenim, podpora a souznéni s vedenim. ““ Na zakladé hlubsi analyzy textu
jsme zjistili, Ze S2 obohatila pfedchozi vypovédi o dalsi dilezity prvek, ktery by mohl
branit v uspokojovani potieby bezpeci a jistoty, kdyz uvadi: ,,Prdla bych si dostatek
personalu, mame nevyhovujici pracovni prostredi — starou budovu!“ S1 uvadi: ,, Nic mé

roo6¢
nenapada.

Z analyzy odpovédi vyplynuly piekazky branici v uspokojovani potieby bezpeci a jistoty
u sester pracujicich ve vedouci pozici. Opakuje se ¢asty vliv nedostatku personalu, jejich
finan¢niho ohodnoceni ve smyslu motivace, nedostate¢né efektivni spoluprace s vedenim
a ojedinélou neatraktivitou pracovniho prostiedi. Tyto vysledky se shoduji i s mym

osobnim pfesvédcenim na danou problematiku.
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Neékteré problémy, zejména délka vzdélavani, se tykaji koncepcéniho systému
zdravotnictvi a prekracuji prostor nemocni¢niho zafizeni. Podfinancovani systému
zdravotni péCe potvrzuje i KrSkova et al. (2019), podfinancovani vede k nizkému
mzdovému ohodnoceni nelékarského personalu a zvySeni naro¢nosti prace vzhledem

k nedostatku nizsiho zdravotnického personalu.

Z analyzy vysledkti rozhovort, které dominovaly v oblasti zptisobu fizeni podiizenych
pracovnikii na jednotlivych pracovistich vyplyva, ze manazefi znaji a pouzivaji
kompetence svych podiizenych efektivné. Manazeti rozumi odpovédnosti, kterou
pfebiraji za plnéni stanovenych ukoll. Vytizeni pracovnik, jak uvadi Blazek (2014), by
mélo byt rovnomérné. Pro ptfedstavu zde uvadime styl fizeni vedouciho pracovnika
oddéleni S1: ,,Predavam profesni zkuSenosti, informacemi z provoznich porad, resenim
slozitych provoznich situaci, klidnym pratelskym pracovnim prostredim.* Z analyzy S5
a S8 je zfejma pozitivita. S podfizenymi jednaji pratelsky, oteviené¢, dokazi najit
kompromis, ocenuji, chvali, komunikuji, naslouchaji. Pfi hledani souvislosti nachazime
souvislost s S9, ktera k tomu jesté¢ dodava: ,,Prdce svych podrizenych si vazim a dokdzZu
podeékovat za jejich odvedenou praci a snahu. “ Objektivnéjsi pohled na zpiisoby fizeni
muzeme nalézt v daleko krat$ich formulacich, v odpovédich S3 a S2: ,,Pochvala a kritika,
pohovory, zvysovani dovednosti. ““ S6 na zaklad¢ analyzy textu podobné jako S4, ale bez
dalsiho bliz8§iho dovysvétleni S4 uvadi: ,,Uprednostiuji demokraticky styl vedeni.“ A S6

toto tvrzeni dopliluje: ,, Volim pratelskou formu a pokud mozno demokracii.

Na zékladé¢ analyzy vyplyva z vysledkl rozhovort, Ze vedouci pracovnici pfesné rozumi
své praci a umi efektivné pracovat se svéfenym pracovnim kolektivem. Myslime si ale,
ze jejich pretizeni pifi vykonu funkce je vétsi, nez je vSeobecné vnimano. Osobné mohu
tyto vysledky z klinické praxe potvrdit. Tento ndzor potvrzuje i Blazek (2014), vétSina
manazerQ je zavalena praci. Hlavnim diivodem této skutecnosti byva, ze manazeti neumi

nebo nechtéji svoji praci delegovat (Blazek, 2014).

Kazdy pracovnik, ktery poskytuje zdravotni péci, musi mit jasné stanovené kompetence,
které mu jsou ptfidéleny na zaklad¢ jeho vzdélani, osobnich znalosti, dovednosti a na

zaklade specifickych cilt konkrétnich pracovist’ (Plevova, 2012).

S1 slova o jasné stanovenych kompetencich v pfedeslém textu Plevové (2012) deklaruje

slovy: .,V plném rozsahu plus individudlné, pridélené iikoly mimo jejich napln prace.
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S3, S4, S5, S6, S8, S9 nezavisle na sobé souzni s ndzorem S2: ,,Vsechno, co jde,

deleguji. “ S7 si neni ve své odpovédi zcela jista: ,,Mozna bych mohla lépe, ucim se to.

Z odpovédi dotazovanych vrchnich sester vyplyva dobré manazerské fizeni a dostatecné
vyuzivani kompetenci u podiizenych pfi vedeni kolektivu. Vedouci pracovnik, jak
vysvétluje Stépanik (2010), by mél byt reprezentantem vedent, ale i reprezentantem svého
pracovniho tymu. S timto ndzorem autora se ztotoziuji, abychom mohli zodpovédné vést

druhé, musime se také nejdrive stat prikladem hodnym nasledovani.

Jako dalsi prekazka, ktera vyplynula z vyzkumného Setfeni ve vykonu funkce vedouciho
pracovnika byla pandemie COVID-19. Vysledky odhalily fyzické a psychické pretizeni
personalu, pietizeni vedoucich pracovniktl. Uzkost, strach a stres maji negativni dopad
na lidské zdravi, potvrzuje Vala (2020), zvlasté stres souvisejici s praci, neuspokojivymi
pracovnimi podminkami, pracovnim prostfedim s nedostatkem podpory ze strany kolegii
a nadfizenych na pracovistich. V souCasné dob¢ stale jeste¢ pretrvava vyznamny

a negativni stresor v oboru zdravotnictvi, pandemie COVID-19 (Vala, 2020).

Zajimavou odpoveéd’ pii ,,boji s covidem® poskytla S5, ktera doslova uvedla: ,,Byla to
vyzva. “ Dalsi ptekvapivou odpovéd’ na toto téma uvedla S3: ,,Prekazku ne, ale ovlivnila
V zdsadé pocit jistoty a bezpeci komplexné z ditvodu zcela nové situace.” Velmi pozitivni
a povzbuzujici komentat vyjadiila S2, ktera odpovédéla slovy: ,,COVID-19 byla moje
prdace az do ted, ano, byla to prekazka, kterou jsme zvladli. “ V podobné emotivnim duchu
odpovida S8, ale s pozornosti zaméfenou vice smérem k personalu. S8, uvadi: ,, Soucitila
jsem s nimi, uz to nejsou jen kolegové, ale druhd rodina, ktera se v krizové situaci
dokazala semknout. “ S9 nam vyjadtila 1 své obavy, které prozivala: ,,Pocit osamoceni,
smutek, ndaladovost, socidlni izolace, stres. Unava, pocit vycerpani, obava z onemocnéni,
strach o rodinu. Podobné odpovédi se po analyze odpovédi vyskytuji i u dalSich
vyjadieni. S2 uvadi: ,,0bcas za hranici svych fyzickych i psychickych sil. “ S1: ,,0drazilo
se to na celkové nepohodé.« S4: ,,Spatné, moje pretizeni mélo vliv i na moji rodinu. Dosud
jsem jesté neméla Sanci si odpocinout. Stale pracuji Vv krizovéem modu,
i kdyz uz skoncila dalsi vina pandemie.” S6: ,Byla jsem plné zapojena do
osetrovatelského procesu plus zavazky vrchni sestry k tomu, nejednou jsem v nemocnici
prespavala. S9: ,,Hlavné stres, aby vSe spravné fungovalo i pres necekané zmeny. Obava
o schopnost zajistit potieby vsech pacientii v dobé nemoci sester. “ S7: ,Ja nevim, unava,
neméla jsem energii na reSeni probléemii doma, pouze prdce.” S8: ,Vysokd unava
a vycerpani. “
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Na zéklad¢ analyzy vysledkii z vyzkumného Setfeni je mozné odpoveédét na treti

vyzkumnou otazku:

Jaké prekazky vnimaji sestry ve vedouci pozici v ramci uspokojovani potreb jistoty

a bezpeci na svych oddeélenich? “

Sestry ve vedouci pozici vnimaji jako ptekazky v uspokojovani potieby bezpeci a jistoty
na svych oddélenich zejména stres, zahlceni povinnostmi, byrokracii, nedostatek podpory
vedeni, nedostatecné finan¢ni limity pro odménovani, lepsi osobni finan¢ni ohodnocenti,

fyzické i psychické pietizeni v souvislosti s pandemii COVID-19.

Kwvalitni a dostupna péce o nemocné by méla byt pro kazdé zdravotnické zatizeni jednou
Z hlavnich priorit organizace. Vrchni sestry S7, S8, S3 a S2 se po analyze vyzkumnych
odpovédi shoduji v tématu kvalitni a dostupné péce ve své odpovédi: ,,Urcite ano!“ S1
tuto kvalitu péce ptevadi do roviny vlastniho pracovisté a uvadi: ,,Za nase oddéleni si
myslim, Ze ano.” S6 vyjadiuje svij ndzor na uvedenou problematiku s uréitou
predpojatosti a pochybnosti nad smyslem celkové snahy o kvalitu poskytované péce
organizace: ,,Nékdy mam pocit, Ze ne, Ze jde jen o hospodarsky vysledek a marny boj
o dostatecné mnozstvi kvalitniho personalu, ktery je zarukou kvalitni péce.“ Odpovédi
s uréitym typem vahavosti, predstavuji komentaie S4: ,,4no, deklaruje se tak. “ A S5:,,Ve
vetsine pripadit ano (mélo by byt). *“ S9 kvalitu péce specifikuje svym osobitym pohledem
a uvadi: ,, Prioritou je zajistit kvalitni oSetrovatelskou péci prostiednictvim sester, které
svou prdci delaji rady a maji adekvatni pracovni podminky a tomu odpovidajici

I3

ohodnoceni.

Z kvalitni a dostupné péce organizace profituje nemocny, ktery musi byt vzdy na prvnim
misté hodnotového systému organizace. Vrchni sestry se nezavisle na sobé shoduji ve
svych vyjadifenich. Z vysledki rozhovort vyplyva, Ze vedouci pracovnici si tyto hodnoty
uvédomuji a tidi se jimi. Odpoveéd’ S4 potvrzuje vysledky z vyzkumu: ,,Nevim, nedokazi
odpovédet. V mém pripade to takto plati.* S3 toto vyjadieni dopliuje: ,,Vétsinou ano,
i kdyz nékdy previadnou ryze ekonomickeé cile.” S6 svéa vyjadieni vztahuje do roviny
svého oddéleni, pracovisté a uvadi: ,,U sester na oddeéleni urcite ano, vedeni doufam take,
ale nekdy z nich ten pocit nemdam, na prvnim misté maji ekonomiku, ale to je ten uhel
pohledu — sestra x vrcholny manazer.“ S1 a S5 se pon€kud uspornéji vyjadiuji slovy:
LwDoufam, Ze ano. Mélo by to tak byt!“ S7, S8 a S9, uz neptipousteji zddnou pochybnost

¢

a tuto diilezitou oblast hodnotového systému organizace zakoncuji slovem: ,,4no. ‘
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Na zakladé vysledkil z vyzkumu jsme si ovéfili tvrzeni, ze kvalitni a dostupna péce, péce
o nemocnéh0 Vnemocnici je na prvnim mist¢ hodnotového systému organizace.
K tomuto dualezitému stanovisku jsme dosli na zéklad¢ vyzkumného Setfeni se sestrami
pracujicimi ve vedouci pozici. Jedna se o tvrzeni, které zcela podporujeme a shodné¢ tento
nazor vyjadiuji i autofi Buzgova a Plevova (2011) kdyz uvadéji, ze hlavnim cilem
osetfovatelstvi je uspokojovat komplexné potieby clovéka nejkvalitngj§i péci.
Poskytovani takové péCe vyzaduje kvalitni a efektivni vedeni organizace (Buzgova,

Plevova, 2011).

Podminky vytvofené pro praci zaméstnancli jsou dal$i dalezitou devizou uspé$né
strategie organizace. Myslime si, Ze v dnesni dobé a zejména ve zdravotnictvi plati toto
tvrzeni dvojnasobné. Bezpecné pracovni prostiedi, jak popisuje Vévoda et al. (2016), je
hlavnim ptfedpokladem pro pocit bezpeci a jistoty pfi praci, pro pohodu zdravotnickych
pracovnikll a nezbytnym ptedpokladem pro poskytovani kvalitni zdravotni péce. Nelze
se vSak zaméfit jen na udrzeni fyzické bezpeCnosti prace, ale také zajistit zejména

optimdlni uroven bezpecnosti psychické (Vévoda et al., 2016).

Dobré podminky pro vykon své profese vyjadiuje po analyze informaci S3 a S5. S8,
ktera uvadi: ,,Myslim si, ze dobré.“ Vysledky ukazaly, ze S6 svoji odpovéd’ rozdéluje
Z pohledu primého nadfizeného a vedeni. Ve své odpovédi se vyjadiuje: ,,.Ze strany
primého nadrizeného a oddéleni dobré, ze strany vedeni dostacujici.“ Nespokojenost
v persondlni oblasti vyjadiuje S2 a ptimo vysvétluje: ,,Chybi nam persondl, za ktery
musim pracovat. “ Naopak S1, spole¢né s S7 vyslovuji pozitivni odpovéd’ k podminkam
vytvofenym pro vykonavani své pracovni pozice. S1 piimo uvadi: ,,Podminky na praci
mame kvalitni.“ S7 toto potvrzuje slovy: ,,S podminkami pro prdci jsem spokojend.
Pozitivni snahy organizace o lepsi pracovni podminky k vykonavani své profese, odrazi
specificky zamétend odpoveéd’ S9: .,V soucasné dobé budeme prechazet na dokumentaci
v elektronické podobé. Bude to velka zména k lepsimu, ktera nam usnadni praci. Ale
samoziejmé kazda zména ma sva uskali a jeji prosazeni neni zcela jednoduché. Diky
financnimu daru, ktery jsme obdrzeli bude mozné nakoupit potiebné vybaveni a verim, Ze

digitalizace bude velkym prinosem. *

Sestry pracujici ve vedouci pozici vyjadiily spokojenost s podminkami pro vykonavani
své pracovni pozice, toto vyjadieni 1 pies urcité vytky hodnotily vétSinou jako dobré.
ZkuSenosti z praxe mohu potvrdit kvalitni podminky pro vykonavéani prace sester ve
vedouci pozici a snahu vedeni nemocnice o pritbéZznou modernizaci.
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Na zéklad¢ analyzy vysledkd z vyzkumného Setieni, ktera se tykaly rezerv v oblasti
potieb bezpeci a jistoty u sester ve vedouci pozici jsme limitl u sester ve vedouci pozici
nelezli vice. Nejtypi¢téjsi rezervou byla rezerva v komunikaci s vedenim. Z tohoto
nedostatkového atributu plyne i nasledné nejistota a nedostate¢na podpora pro efektivni
vykon vedouciho pracovnika. Dulezitost managementu pro uspéSnost organizace,
zminuje Blazek (2014), kdyz vysvétluje Ze s touto podstatou roste i vyznam vedoucich
pracovnikii, manazerti. V odpovédich, které se tykaly rezerv v oblasti potfeb bezpeci
a jistoty u sester ve vedouci pozici, na zédklad¢ probéhlé analyzy, uvadi podobny nazor
S4, S6 a S8. S9 tuto shodu potvrzuje 1 dalsi tvrzeni, které jesté dopliuje S7: ,,Myslim si,
Ze si vedeni nemocnice plné neuvédomuje nasi diilezZitost pro chod organizace. *“ Zajimavy
nazor vyjadtila S3, ktera v souvislosti s rezervami v oblasti podpory a komunikace ze
strany vedeni nemocnice, zminila jako absentujici deficit manaZerskou techniku, kterou
popsala slovy: ,, Supervize!“ S1 spatfuje rezervy v oblasti finan¢niho ohodnoceni
a shodné¢ jako S5, uvadi svoji potiebu: ,,Volnéjsi ruku, pri hodnocent svych podrizenych
(finance). “ S2 upozoriiuje na rezervy v oblasti pracovniho prostiedi: ,,4si se vse odviji od

nevyhovujiciho zdzemi pro nasi praci.

Na zaklad¢ analyzy vysledkii z vyzkumného Setfeni je mozné odpovédét na ctvrtou

vyzkumnou otazku:

,,Jaké moznosti zlepSeni saturace potieb bezpeci a jistoty vnimaji sestry pracujici ve

vedouci pozici? “

Sestry pracujici ve vedouci pozici vnimaji moznosti zlepSeni saturace potieb a bezpeci
zejména v komunikaci s vedenim, vyjadiuji spokojenost s podminkami pro vykonavani
své pracovni pozice a tyto podminky hodnoti jako dobré. Jen ojedinéle se objevuje

rezerva v podobé¢ lepSiho finanéniho ohodnoceni, neatraktivitou pracovniho prostiedi.

Techniky v péci o sebe sama piedstavuji dilezitou oblast v pomahajici i manazerské
profesi, zejména v péci o fyzické a psychické zdravi. Sestry ve vedouci pozici jsou
vystavené znacnému tlaku okoli, absorbuji a filtruji mnoho informaci, usmériuji

myslenky, jednani, chovani, vyvazuji zvolené nebo piijaté cile.

Pomahajici a manazerské profese ve zdravotnictvi, kumuluji podle Vavrové a Pastuchy
(2013), znacna rizika, kterd spole¢né s niroénymi situacemi bez znalosti konceptu
psychohygieny a péfe o dusevni zdravi, vedou k vyCerpani, nespokojenosti, popiipadé

k syndromu vyhoteni.
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Psychohygienou se rozumi i schopnost vySe zmifiovaného asertivniho odmitani
nepifimétenych pozadavkii a sdélovani emoci. Nejvyznamnéjsi je vsSak zdravé
sebevédomi, pozitivni mysleni, dobra zZivotosprava, aktivni pohyb, spanek a relaxace

(Vavrova, Pastucha, 2013).

Na zékladé analyzy vysledkd z rozhovort, sestry ve vedouci pozici uptednostituji nize
uvedené aktivni a pasivni metody. Koncept psychohygieny i koncept asertivniho chovani

vedouci pracovnici znaji a vyuzivaji pti vykonavani své profese.

»Relaxaci na zahradce, plavani, péci o sebe samotnou. Kadernice, cteni pékné knihy.
wpanek, strava, odpocinek, vnitini harmonie. Sport, prochazka, péce o télo, mysl, relax. *
organizace prdce, jasny Zebricek hodnot.” Kultura, pratelé, priroda, koné, vnoucata. “
»YAktivai joga, pasivni masaz. “Aktivni — jizda na kole, pohyb, plavani Pasivai — TV

., Meditace, védomé dychani, sport je pro mé nejvétsi relaxace v prirode.

Techniku kritického mysleni u sebe a svych podiizenych dotazované sestry ve vedouci
pozici rozviji nebo 1épe feeno se o to snazi, pouze S5 a S8 tuto techniku nepouzivaji
a jako své odpoveéd, uvadi: ,,Ne.“ S1 se o tuto techniku snazi a odpovida: ,,Snazim se
o to, ale néekdy to moc nejde, cim jsou kolegové mladsi, tak kritiku hiife sndsi a prijimaji.
Z tohoto vyjadreni je podle naseho minéni patrné, ze uvedeny vedouci pracovnik pojem
kritické mysleni bud’ nezna nebo se vyjadiil, nejednozna¢né. Podobné jako S1, odpovida
1 S2: ,,Snazim se o to, ne vzdy se mi to dari.“ S3, S4, S6 a S9 potvrzuji ndzor R7: ,,An0
pri hodnoceni se snazim o to, aby pochopily, co je problém, a hlavné to prijaly a mély

moznost se zlepsit.

Na zaklad¢ analyzy vysledki z vyzkumného Setfeni je mozné odpoveédét na patou

vyzkumnou otazku:
,,Jaké techniky péce o sebe sama vyuzivaji sestry ve vedouci pozici?

Sestry pracujici ve vedouci pozici vyuzivaji aktivni i pasivni techniky v péci o sebe sama,
koncept psychohygieny a asertivniho chovani. Z odpovédi dotazovanych vrchnich sester
jednoznacéné vyplyva dobré povédomi o téchto technikach i dobrém praktickém vyuziti.

Nedostatky naopak shledavame v technice kritického mysleni sester.
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6 Zavér

Cile bakalaiské prace byly splnény. Zjistili jsme, jak sestry ve vedouci pozici v soucasné
dobé¢ vnimaji potieby bezpeci a jistoty. Potfebu bezpedi a jistoty vnimaji v komunikaci,
daveéte, motivaci, ohodnoceni, dostatecném poctu kvalifikovaného persondlu,
bezpe¢ném pracovnim prostiedi, v manazerské sebereflexi, supervizi. Identifikovali
jsme, ze stejné nedostatkové faktory ovliviuji i saturaci téchto potieb. Poukézali jsme na
moznosti zlepSeni saturace potieb bezpecdi a jistoty u sester pracujicich ve vedouci pozici

oboustrannou divérou a podporou s vedenim.

Na zékladé¢ analyzy a interpretace vysledkii prizkumného Setfeni byla navrhnuta
doporuceni pro vrcholovy a stfedni management. Doporuceni pro vrcholovy
management: VylepSit Ustni, pisemnou komunikaci a dal$i pfedavani dilezitych
informaci, sdéleni mezi vrchnimi sestrami a vedenim nemocnice. Zlepsit vzajemnou
divéru vedeni u sester pracujicich ve vedouci pozici. Snazit se vytvofit podminky pro
motivaci u sester pracujicich ve vedouci pozici formou verbdlniho, moralniho
a finan¢niho ohodnoceni. Napf. uvolnénim finan¢nich zdroji na mzdové ohodnoceni
S ptihlédnutim na rozdily statniho sektoru a akciovych spole¢nosti, 1éty odpracované
praxe a dosazené¢ho vzdélani. Zaméfit se na potenciondlni nedostatky a rezervy
pii poskytovani  oSetiovatelské péfe napf. zajistit dostatek kvalifikovaného
oSetfovatelského persondlu, =zajistit bezpe¢né a piijemné pracovni prostiedi,
modernizovat oSetfovatelské jednotky, snizit byrokracii, zahlceni ukoly, zajistit
postupnou elektronizaci zdravotnictvi. Aplikovat do praxe manazerskou supervizi na
urovni vrcholového managementu, snizit stres, podpofit koncepty psychohygieny
podporou sportovnich a rekreacnich aktivit. Pro vrchni sestry navrhujeme tato doporuceni
pro praxi: Zlepsit kritické mySleni s praktickym piesahem a aplikovat do praxe
manazerskou supervizi na urovni sttednitho managementu. Vysledky tohoto vyzkumného
Setfeni budou prezentovany na porad¢ vrchnich sester s ndslednou moZznosti navrhu

konkrétniho seminéie pro sestry pracujici ve vedouci pozici.
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Priloha ¢. 1: Maslowova pyramida lidskych potreb

Potfeba uznani a licty

Potfeba sounalezitosti

Maslowova pyramida lidskych poti‘eb

Zdroj: KUBATOVA, M., 2022. Hospodafeni domacnosti, domécnost a jeji potieby:
Maslowova pyramida. Sledeplayer [online]. Janské Lazné: obchodni akademie, odborna
Skola a praktickd Skola pro télesné postizené, c2022 [cit. 2022-02-21]. Dostupné

z: https://lwww.filosofie-uspechu.cz/?s=maslowova+pyramida



Priloha ¢. 2: Maslowova charakteristika seberealizovaného ¢lovéka

. Vnima lidi a udalosti piesn¢, aniz by do vnimani vkladal své vlastni predpoklady
. Pfijima sebe a ostatni lidi s jejich chybami a snaZzi se zlepsit to, co je mozné

o Je v souladu s ptirodou a neskodi ji

. Je spontanni, prosty a pfirozeny, zejména ve svém mysleni a citéni
o Zamétuje se spise na problémy mimo sebe nez na vlastni nejistotu a introspekei

o Ma schopnost odstupu a nenechava se strhnout udalostmi

. Je autonomni a zastava k sobé pravdivy bez ohledu na tlak, ktery ho nuti ke
konformité

o Ocenuje dobré a krasné véci, 1 kdyZz jsou prosté a dlivérné znamé

o Ma vrcholné zazitky intenzivné pozitivnich emoci a né€kdy i1 zazitky mystické
kvality

o Ma velmi hluboké vztahy, ale jen s malym poctem peclivé vybranych lidi

o Ma filozoficky smysl pro humor, tj. humor z nadhledu, plny porozumeéni, a nikoliv

nepratelsky a zranujici

o Respektuje druhé, nedé€la si z nich legraci a ocefiuje je podle jejich vnitinich kvalit
spiSe nez podle jejich rasy a socidlni tfidy nebo jinych vnéjSich meétitek

o Ma pevné moralni standardy a smysl pro spravné a Spatné, a to i tam, kde se mohou

lisit od konvence

Zdroj: MASLOW, A., H., 2021. Motivace a osobnost. Praha: Portal. 375 s. ISBN 978-
80-262-1728-2.



Priloha €. 3: Pracovni naplné stani¢nich a vrchnich sester

Pracovni ¢innosti stani¢ni sestry

Stani¢ni sestra zodpovida za pracovni ¢innosti, které se tykaji kazdodennich provoznich
¢innosti a ukol. Stani¢ni sestra mize byt nadfizenou pro funkce: vSeobecné zdravotni
sestry specialistky, vSeobecné zdravotni sestry, zdravotnické asistenty, oSetfovatelky

a sanitarky. Pocet a struktura podfizenych zavisi na jednotlivych odd¢€lenich.

o Zodpovida za personalni politiku a hospodateni pracovisté

o Realizuje a deleguje Cinnost v oSetfovatelském tymu, koordinuje ¢leny tymu

o Sestavuje plan seminaiti na svém useku, zajist'uje jejich realizaci

. Ve spolupraci s vrchni sestrou sestavuje pldn osobniho a profesniho rozvoje
pracovnikl

o Organizuje pracovni ¢innost oSetfovatelského tymu na svéfeném tseku

. Sestavuje mésicni rozpis sluzeb a dba na tcelné rozloZeni personalu dle zatéze

. Realizuje plan néstupni praxe absolventl a pritbéZzné provadi jejich hodnoceni

. Ve spolupréci s vrchni sestrou s vrchni sestrou provadi hodnoceni pracovniki jako

podklad pro osobni hodnoceni a odmény
. Ve spolupréci s vrchni sestrou fesi pfipadné spory na pracovisti
. Organizuje a vede pracovni porady oSetfovatelského tymu
. Provadi kontrolni ¢innost dle planu nemocnice, provadi stalé¢ a namatkoveé kontroly

. Kontroluje mési¢ni vykazy oSetfovatelského tymu a v¢as je predava vrchni sestie



Pracovni ¢innosti vrchni sestry

Vrchni sestra zodpovidd za pracovni Cinnosti, které se tykaji veskeré administrativy,
organizuje praci svych podfizenych, vcetné planovani prace. Jejim ukolem je zajistit
celkovy provoz pracovisté. Vrchni sestra ma vyssi odpovédnost, ale také vétsi pravomaoci.

Pro své povolani musi mit koncepcni mysleni, fesi spise tkoly taktického a strategického

razu.

o Odpovida za persondlni politiku a hospodateni pracovisté
. Realizuje a deleguje ¢innost v oSetfovatelském tymu
. Vede zapracovani u novych pracovnikii a absolventii, urcuje ve spolupraci se

stani¢ni sestrou $kolitele

o Ptipravuje plany seminait a zajiSt'uje jejich realizaci
o Sestavuje pro pracovniky plany osobniho a profesniho rozvoje, zajist'uje ucast na

J 4

vzdelavacich akcich nemocnice a jinych organizaci, vytvafi podminky pro
zvySovani odborné urovné zaméstnanci a k tomuto zvySovani odborné trovné vede
1 své podiizené

o Ridi a kontroluje provadéni oSetfovatelského procesu, pravidelné sleduje kvalitu
poskytované oSetfovatelské péce, koordinuje cinnost oSetfovatelského tymu,
sleduje vytizenost pracovnikil, uskutecniuje jejich presuny

o Planuje, tidi, koordinuje a vyhodnocuje celkovou klinickou oSetfovatelskou praxi
a administrativni aspekty provozu oddéleni, coZ zahrnuje fizeni financnich,
materidlnich a lidskych zdrojt

o Sleduje a zajistuje plnéni planu pracovniki, zajistuje jejich rozmisténi dle
oSetfovatelské zatéze a kontroluje pravidelné veskere ¢innosti podfizenych

o Upftesiiuje pracovni naplné a seznamuje s nimi nové pracovniky

. Provadi pfijimani a propusténi veskerého oSetfovatelského personélu ve spolupraci
s namé&stkyni pro oSetfovatelskou péci, véetné zmén v pracovnich tvazcich, délce
pracovnich poméri a rizikovych skupin

. Provadi hodnoceni pracovniki jako podklad pro osobni hodnoceni a odmény

o Ptipravuje podklady pro dlouhodobé plénovani materidlné technického
zabezpeceni pracovisté a plan stavu pracovnikil

o Vede osobni dokumentaci podtizenych, kontroluje dochdzku pracovnikii

o Zpracovava mésicni vykazy a ostatni doklady pro personalni mzdové tcely



o Stanovuje priority v oSetfovatelském procesu, realizaci a delegovani ¢innosti,

sleduje kvalitu poskytované oSetiovatelské péce

. Ve spolupraci se stanicnimi sestrami nebo nameéstkyni oSetfovatelské péce, fesi
ptipadné spory

. Organizuje porady se stani¢nimi sestrami a sesterské vizity

. Vede pravidelné provozni porady ve spolupraci s primaiem oddéleni

o Zajistuje kontrolni ¢innost podle planu, provadi stalé a namatkové kontroly
o Kontroluje hospodareni se spotfebnim zdravotnickym materidlem a 1éky, dohlizi na

jejich efektivni vyuziti, sleduje naklady v hospodaieni na oddéleni

Zdroj: KOTRBA, T., 2011. Vyzkum popist pracovnich ¢innosti vrchnich a stani¢nich
sester. Florence. Ustav managementu, Mendelova univerzita, Brno. 12(1), s. 30-33.
[cit. 2022-03-23]. ISSN 1801-464X. Dostupné z: https://www.florence.cz/casopis/archiv-

florence/2011/1/vyzkum-popisu-pracovnich-cinnosti-vrchnich-a-stanicnich-sester/
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Priloha ¢. 4: Eticky kodex manaZera

Hodnotova orientace manazera

Ve svém pilisobeni manazer respektuje cilové hodnoty svobodné demokratické
spolecnosti, rovnost Sanci vSech a neodnéti prava na uspéch, ktery je ziskan
kymkoliv v Cestné soutéZzi s ostatnimi.

Manazer usiluje o ziskani mocenské pozice uvnitt organizace. Plsobi v zdjmu
poskytnuti pomoci ¢leniim jim vedené¢ho pracovniho kolektivu, kteti se ocitnou
Vv problémech, pfi hledani vhodného uplatnéni pro schopné podiizené a pfi
prosazovani progresivnich podnikatelskych uspéchti firmy nebo organizace.
Manazer uplatituje sviij osobni vliv, opiraje se o legitimitu svych naméti a ndvrhy
pracovniho kolektivu Kk dosazeni postaveni ve firmé. Tento vliv uplatiiuje
prostfednictvim vlastni vysoké odbornosti a rozsédhlych odbornych kompetenci,
ptikladného pracovniho usili, diisledného zastavani instrumentélnich hodnot, jako
je Cestnost, kreativita, optimismus, vykonnost, tolerantnost, zodpovédnost.

Pti ziskavani a vyhodnocovani informaci manazer preferuje raciondlni ptistupy.
Dokéze je vSak vzdy a podle okolnosti vhodné korigovat podnikatelskou intuici
a vnimavosti k pocitiim jinych.

Manazer je vzdy tolerantni vi¢i zméndm. DokaZe tolerovat neurcitost, kterou
zpusobuje tento vyvoj. Je otevieny vici novym podnétiim a poznani, je si védom
svych vlastnich moZnosti. Tento urcity vliv okoli musi usmériiovat ve prospéch
firmy a veden¢ho pracovniho kolektivu.

Ve své interpersonalni orientaci manazer usiluje o uplatnéni moci, ktera je spojena
s jeho postavenim ve firmé, ve prospéch dosazeni sledovanych legitimnich cilti.
V fizeném pracovnim kolektivu zaujima pozici prvniho mezi rovnocennymi
spolupracovniky a uznani své mocenské pozice zaklada na autorité svého osobniho
vlivu, nikdy ne na formalni autorité svého mocenského statutu.

Manazer vzdy dokdze zvladat stresové situace zpisobem, ktery negativné neovlivni
prostiedi tvir¢i spoluprace vedeného pracovniho kolektivu. Dokéze pro vlastni vizi
budoucich podnikatelskych Gspéchii ziskat i1 ostatni spolupracovniky. Zaroven
dokédze vytvofit prostor pro uplatnéni jejich tvlr¢ich podnéti a prosadit jejich

realizaci, pokud je pfesvédcen, Ze maji pfinos pro firmu.



Manazer dokaze vhodné delegovat vlastni pravomoc na ¢leny vedeného kolektivu.
Pouzije zasady participace vlastnich spolupracovnikli na fizeni vSech Cinnosti
kolektivu a tizkostlivé se brani zneuzivani vlastni mocenské pozice.

Pti komunikaci se svymi spolupracovniky se manazer snazi dodrzovat zasady
pozitivni komunikace.

Pii nevyhnutelné kritice stylu vykonu pracovnich ¢innosti svych podiizenych
dokéze manazer byt vzdy zcela konkrétni, jasné¢ vymezi predmét vlastni kritiky.
Kritizovanému je schopen nabidnout feseni. Své kritick¢é pifipominky vzdy
vyjednava z o¢i do o¢i a dokaze respektovat odliSnost osobnosti ¢lenti jim vedeného

kolektivu.

Vztah manazera ke spolupracovnikum

Manazer si je vzdy védom skute¢nosti, ze jeho pracovni uspéchy a vykonnost jsou
hodnoceny podle pracovnich vysledki dosahovanych kolektivem, ktery vede.
Manazer si je védom skuteCnosti, ze jeho mocenska autorita je vysledkem urcité
»spolecenské smlouvy*. Ta vychéazi z ochoty jeho podfizenych akceptovat jim
pfijimand rozhodnuti a jim vydévané pokyny a ptikazy pro jejich hodnotu a diky
vlastnimu osobnimu vlivu.

Manazer je vZzdy tolerantni vii¢i individuélni odlisnosti kazdého €lena pracovniho
kolektivu, pokud tato odlisnost neohrozuje vysledky vSech, tedy celého kolektivu.
Manazer umi vhodné piidé€lit pravomoc a odpovédnost jednotlivym ¢lentim
vedeného kolektivu zptisobem, ktery zvysuje jejich osobni motivaci k dosazeni co
nejlepsich pracovnich vysledk.

Manazer pti odménovani ¢leni vedeného kolektivu disledné prosazuje princip
zasluhovosti a rezolutné se brani proti snahdm o uplatnéni zasad rovnostarstvi.
Manazer vzdy podporuje rozvoj kreativity v prostiedi vedeného pracovniho
kolektivu. Podporuje nové tviiréi naméty na feSeni existujicich problému. Prosazuje
atmosféru tolerantnosti viici omylim pii pokusu o realizaci néceho nového.
Manazer usiluje o zvySovani odborné kvalifikace a pracovnich dovednosti vSech
¢lend vedeného pracovniho kolektivu. Vytvafi ptiznivé podminky pro realizaci
snah o vychovu a vzdélavani pracovnikli. Podporuje Gsili o nové, tvirci ptistupy

k realizaci standardnich pracovnich ¢innosti.



. Manazer vzdy zcela a podrobn¢ informuje v§echny pracovniky vedené¢ho kolektivu
o situaci firmy, o pfipravovanych zménach v jejim vnitinim prostiedi 1 ndzorech
vedeni firmy mezi zakazniky a $ir$i vetejnosti.

. Manazer dokéze vzdy spravné stanovit cile pracovniho usili vedeného kolektivu.
Dokaze motivovat vSechny cleny kjejich dosazeni a urcit priority mezi
jednotlivymi cili 1 mezi vykonem jednotlivych pracovnich ¢innosti.

o Pfi organizovani vlastni pracovni doby vénuje manaZer osobné pozornost pouze
dalezitym a urgentnim ukolim. Je nezbytné, aby dilezit¢ tkoly fesil vzdy ve
spolupraci s n¢kterymi Cleny svého pracovniho kolektivu. Ostatni ulohy vzdy
deleguje na vybrané pracovniky.

o Manazer také dlsledné vénuje pozornost vyvoji pracovni kariéry svych
podfizenych. Pro nejschopnéjSi z nich hledd nejlepsi zptsob jejich osobniho
uplatnéni ve firm¢ i mimo jim vedeny kolektiv.

o Manazer umi zorganizovat vedeny kolektiv tak, aby se vyhodné uplatnily nejen
pracovni, ale 1 tymové role vSech ¢lenl. Protoze je trvale v osobnim spojeni
s kazdym svym podfizenym, ovlddd umeéni socidlni analyzy atmosféry uvnitf
pracovniho kolektivu, chape a respektuje pocity ostatnich.

o Manazer vystupuje jako nestranny vyjednavac pii feSeni konfliktl a sporti mezi
¢leny vedeného kolektivu. Tyto konflikty dokaze vyfesit zplisobem, ktery nevytvari
zivnou pudu pro vznik naslednych internich konfliktd.

. Optimismus pii vykonu svéfenych pracovnich ukoli je zdrojem motivace manazera
K plnéni téchto tkoll a zaroven i k motivovani ostatnich ¢lend vedeného kolektivu

ke stejnym pracovnim piistuplim.

Zdroj: ONDRIOVA, I, FERTALOVA, T., 2021. Manazerské etika ve zdravotnické
praxi. Praha: Grada. 104 s. ISBN 978-80-271-1728-4.
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Priloha ¢. 6: Otazky k hloubkovému rozhovoru

Jakou vnimate motivaci od Vasich nadfizenych?

Jak vnimate vzajemnou komunikaci s vedenim?

Jakym zplisobem fesi vedouci sestry s vedenim své problémy?

Jak vnimate supervizi?

Jakym zplisobem Vam vyjadiuje Vas nadiizeny podporu ve Vasi praci?

Jak vnimate Vase financni ohodnoceni Vasi prace?

Jak vnimate Vase dalsi nefinan¢ni ocenéni Vasi prace?

Jak byste definovala z pohledu vedouciho pracovnika potiebu bezpeci a jistoty na
svém odd¢leni?

Jaké nejvétsi prekazky v soucasnosti spatiujete v naplnéni potteby bezpedi a jistoty
ve vedouci pozici?

Pattila pandemie Covid-19 pii vykonavani Vasi funkce mezi velkou piekazku?
Jak jste vnimala fyzické i psychické pietiZzeni svého personalu?

Jak jste vnimala své vlastni osobni pfetizeni?

Méla jste dostatek ochrannych pomticek?

Co vSechno Vam brani v soucasnosti pii uspokojovani potieb bezpeci a jistoty?
Jak vyuzivate kompetenci svych podiizenych?

Jak pracujete se svymi podiizenymi z Vasi manazerské pozice?

Jaké rezervy vnimate v oblasti potieb bezpeci a jistoty u sester ve vedouci pozici?
Jaké mate vytvofeny podminky pro vykon Vasi prace?

Je kvalita péce o nemocné jedno z hlavnich priorit organizace?

Je nemocny vzdy na prvnim misté hodnotového systému organizace?

Jakou techniku v péci o sebe sama upiednostiiujete?

Znate koncept psychohygieny?

Jakeé techniky z aktivnich metod a jaké techniky z pasivnich metod praktikujete
V ramci péce o sebe sama?

Rozvijite u sebe nebo u svych podiizenych techniku kritického mysleni?

Znate koncept asertivniho chovani? Vyuzivate toto chovéni ve své profesi?

Zdroj: Vlastni



