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UvVOoD

Cilem prace je popsat vliv podnikové kultury a organiza¢niho klimatu na mezilidské
vztahy a vyznam téchto vztahi uvnitf pracovniho kolektivu pii zvladani zatézovych
situaci. Zkoumanym pracovistém je zdravotnické zafizeni, v némz autorka ptsobi.
V praci budou popsany vztahy mezi jednotlivymi pracovniky a zmény jejich chovani
v zatézovych situacich. Pti¢inou téchto situaci je nedostatek zdravotnického personalu,
dusledkem je pracovni pfetizenost a nizka motivace K profesnimu vzdélavani. Mezilidské
vztahy na pracovisti ovliviuji konflikty, stres, syndrom vyhoteni a dalsi rizikové jevy
ovlivitujici chovani pracovnikli. Tyto jevy vyvolavaji destruktivni atmosféru uvnitt
pracovniho tymu mezi zdravotnimi sestrami a lékafi, zdroven jsou touto atmosférou
prohlubovany. Zvladani stresu na pracovisti a prevence syndromu vyhoteni je usttednim
tématem bakalarské prace. Ta si klade za cil prozkoumat nékteré vybrané metody

profesniho vzdé€lavani, jejich vyznam pro prevenci stresu a syndromu vyhoteni, ale také

miru preference metod vzdélavani.

Mezilidské vztahy predstavuji velmi Siroky pojem zahrnujici mnoho jevt. Cilem prace je
zmapovat a vytvotit postupy k budovani kvalitni podnikové kultury, ktera je vytvarena
firemni politikou, zplisoby feSeni a prevence konfliktnich situaci, a také tim, jak probiha
dalsi vzdé€lavani pracovnikii. Autorka cerpa ze svych dosavadnich zkuSenosti,
z psychoterapeutického vycviku a z kazuistickych seminaiti, ale rovnéz z literatury

zamé&fené piedevsim na vliv podnikové kultury na zaméstnance a zaméstnavatele.

Bakalatska prace ma dv¢ Casti, teoretickou a praktickou. Teoreticka cast ¢erpa z odborné
literatury, prednasek, kazuistickych seminaiti, ze superviznich hodin, z kurzi a riznych
Skoleni. Teoretické informace jsou zpracovany V reflexi zkuSenosti autorky (20 let)
S pusobenim V fidicich funkcich vét§iho ambulantniho provozu. V préci jsou popsany
doporucené postupy z literatury a jejich uvedeni Vv praxi. Prakticka ¢ast je zamétena na
pracovni tym, ve kterém autorka pracuje jak ve vedouci pozici, tak i v pozici fadového
zameéstnance, jelikoz v disledku nedostatku zdravotniho persondlu zastupuje pozici
psychiatrické zdravotni sestry V ambulantnim provozu. Popsana pracovni pozice ma své

vyhody inevyhody. Jako vyhoda se nabizi prakticky anavodny piehled o tymové



spolupraci jejich kolegti, nevyhodou je poticba permanentniho udrzovani hranic
S personalem, coz jednak mize byt n¢kdy vycerpavajici, ale mize to také zkreslovat
prehled autorky 0 ndzorech podfizenych tadovych pracovniktl. Praktickd cast préace
zahrnuje kvantitativni vyzkum formou dotaznikd, piehled arozbor konkrétnich
problémd, se kterymi se spole¢nost v minulosti i doposud potyka. Rovnéz piedstavuje
dosavadni zpisoby feSeni. Jak organiza¢ni schéma firmy, naplné prace a pravidla
spolecnosti, tak jejich vyznam (apfipadné nedostatky) jsou V praci popsany

a analyzovany.

V zavéru prace je nastinén mozny budouci vyvoj mezilidskych vztah a s tim souvisejici

vyvoj podnikové kultury.
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1 MEZILIDSKE VZTAHY NA PRACOVISTI

Mezilidskym vztahiim a socidlnimu klimatu na pracovisti se vénuje socialni psychologie
prace. Rozvoj a vznik tohoto oboru ovlivnila prace tykajici se teorie lidskych zdroji
amerického profesora Eltona Maya (1880—1949) ,,Hawthornska studie®. Ta byla ptivodné
zaméfena na fyzické podminky zaméstnanci tehdejs$i tovarny. Fyzické podminky
piedstavovaly napft. pracovni dobu, hluk, osvétleni a pracovni piestavky. Béhem procesu
vyzkumu se v$ak cil vyzkumu zdsadné zménil. Zajem 0 skupinu vybranych zaméstnancti,
rozhovory apéce 0 zaméstnance ukazaly, ze ackoli se vyrazné¢ nezménily pracovni
podminky, spokojenost zaméstnanctli, atmosféra a mezilidské vztahy na pracovisti se

zménily zasadné (Pauknerova, 2012, str. 41).
Faktorem zmény byl zfejmé samotny zajem 0 pocity zaméestnancd.

Palan a Langer ve své knize uvadi ,,vzestupnou spiralu ristu kompetentnosti*. Zdtiraziuji
planovanou péc¢i 0 zaméstnance formou vychovy, vzd€lavani, uspokojeni potieby
profesniho ristu, coz umoziuje vyssi pracovni vykonnost, seberealizaci, nasledné
zlepSeni motivace a pozitivni vztah K firmé, participaci (uc€ast, sdileni) s potiebou dalsiho

vzdé¢lavani (Palan a Langer, 2008, str. 54).

Mezilidské (interpersonalni) vztahy na pracovisti mohou byt velmi komplikované.
, Vztah socialnich vztahu a firemni kultury neni jednoduchy. Kultura predstavuje
prostredi, ve kterém vztahy vznikaji, ale zaroven je vztahy efektivné utvarena, respektive

ovliviiovana sama.* (Bednat, 2013, str. 38)

Existuji tii druhy vztaht ve firmach (Bednaf, 2013, str. 17, 18):
e formdlni — jsou dané strukturou, vztahy podfizenosti a nadfizenosti, kompetence
a zodpovédnosti,
e neformalni — nejsou dané formalni strukturou,

e realné — prinik obou piedchozich, podminéné prostfedim, aktudlnimi problémy.

Zajisténi kvalitni zdravotni péCe 0 pacienty (spolecny pracovni cil) neni moZné bez
tymové spoluprace a kvalitni komunikace personalu. Tvofeni pracovnich tyma, jejich
organizovani tak, aby byly schopny zvladat nové tkoly, vyZaduje velkou profesionalitu

a odpovédnost vedouciho pracovnika. Jasn€ vymezené role zdravotnického personalu
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a mezilidské vztahy na pracovisti jsou zékladem pro fungovani zdravotnického zatizeni

a poskytovani profesionalni péce 0 pacienty (Bednaft, 2013, str. 40).

,, Komunikace vyznamneé ovlivituje interpersonalni vztahy. Dava ¢loveku silu, ale miize ho
I omezovat pri uplatiiovani jeho potencidalu. To od cleni zdravotnického tymu vyzZaduje,
aby byli schopni komunikovat mezi sebou zpiisobem, ktery nebude kazit jejich spoluprdci,
ale naopak ji bude podporovat. “ (Bednaft, 2013, str. 49)

Mikulastik (2010, str. 76) ve své knize popisuje parametry, podle kterych je mozné
kvalitu interpersonalnich vztahli hodnotit:

e moc aVvliv,

e osobni spokojenost,

e podpora a sdileni.

1.1 Komunikace

Slovo komunikace pochazi z latinského slova ,,communicatio® a znamena néco spojovat.
Komunikace ma n¢kolik vyznamt. Muze byt pouzita pro dopravni sit’, telekomunikaéni
spoje, vyznam slova komunikace znamena piemistovani a distribuci informaci,
myslenek, pociti a emoci mezi lidmi. V kybernetice dochazi ke komunikaci mezi
komunikatorem a komunikantem. Komunikace mizeme oznacit slovem dorozumivani,
umoziiuje seberealizaci, sebevyjadieni, sdileni svych pocitti navenek i uvniti své osoby

(Mikulagtik, 2010, str. 19).

Komunikace je jeden ze zakladi lidské existence, nebot’ jakdkoli Cinnost, vykonana
clovékem, se d4 povazovat mimo jiné za komunikaci. Clov€k nemlze nekomunikovat,

protoze i absence komunikace néco sdéluje (Pavord, Donelly, 2015, str. 4).

Zakladnim prostiedkem lidské komunikace je fe¢. Ta je nastrojem K vzajemnému
dorozumivani, sdélovani a predavani zkusenosti, které probiha jak slovy, tak mimikou
a jehoZ obsah je ovlivnén citovym vztahem mluvéiho k tématu i k pifjemci sdéleni (Cap,

1980, str. 33).

Cap (1980, str. 33) popisuje vnitini fe¢. Jedinec mluvi sam k sobé, vaha mezi nékolika

moznostmi, podstupuje sebeanalyzu, zpracovava problém a zvazuje moZnosti feSeni.
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1.2 Funkce komunikace

Komunika¢ni dovednost at¢innost jsou ovlivnény vnéj$im i vnitinim socialnim

prostifedim. K pochopeni komunikace a jejiho vyznamu je potfeba ji rozdélit podle funkei

(Mikuléstik, 2010, str. 21-22):

funkce osobni identity — sebevyjadieni, usporadani svych postojli, uvédomeéni své
osobnosti,

kontinuita sdéleni — informace jsou piedavany V souvislostech, umoznuje lepsi
pochopeni a vsttebani,

unikova funkce — nastroj k odreagovani,

poznavaci funkce — predavani zkusenosti a poznani,

svéfovani — umoznuje piijeti, zvladani neptijemnych situaci, sdileni pocitd,

funkce osobni identity — sebevyjadieni.

Komunikace je nedilnou souc¢ésti a hodnotou firemni kultury, umoZznuje jeji budovani

a udrzovani. Nabizené hodnoty by mély byt srozumitelné, podporujici a splnitelné

(LukéSova, 2010, str. 187).

Palan a Langer (2008, str. 114—115) popisuji n¢kolik druhtt komunikace:

verbalni (slovem),

neverbalni (mimoslovni), fe¢ té€la, napomaha a upftesiuje verbalni komunikaci,
prima,

nepiima (komunikacéni technologie),

jednosmérna — monolog, bez zpétné vazby,

obousmérna (reciproéni) — dialog, vzajemna komunikace, sdileni, moznost zpétné
vazby,

intencionalni — ucelova komunikace,

kognitivni — poznavaci,

motivacni — se zamérem néceho dosdhnout, mize byt i manipulativni,
regulacni — dava v komunikaci jasné hranice, vymezuje obsah, cil,

obsahova, produktova, procesuélni.
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2 FIREMNI KULTURA

Firemni kultura je soubor pravidel, hodnot a piesvédceni, ke kterym lidé ve firmé chovaji
davéru. Formuje jejich chovani, komunikaci a nasledné kvalitu prace jednotlivea i celku.
Kultivuje osobnost vSech pracovnikt. Jejich postoje, mysleni a normy chovani jsou

vétsinou sdilené (Lukasova, 2010, str. 18).

Hluboce zakotfenéna kultura ovliviluje chovani a vykon organizace (Armstrong, 2015,

str. 176).

Pokud je firemni kultura dobfe nastavena, mé pozitivni vliv na zaméstnance a vnéjsi
okoli. Odrazi chovani a mysleni zaméstnancti, pisobi na lidské védomi a podvédomi.

Firemni kulturu nelze piikazat a dohodnout (Pricha a Veteska, 2014, str. 114).

Firemni kultura umoznuje zvlastni socialni spojeni, kdy vznikd urcitd zavislost mezi
nadfizenymi a podiizenymi. Vzajemné se dopliluji a funguji jako jeden organismus.
., Mnoho lidi hleda v prdci smysl Zivota a naplnéni zdakladnich emocnich potieb. ** (Pesek,

Prasko, 2016, str. 113)

Silna firemni kultura umoziiuje dobré socialni vztahy zalozené na kvalitni komunikaci,
usnadiiuje rychlé rozhodovani, zvySuje motivaci tymové spoluprace a snizuje pozadavky
na kontrolu spolupracovnikti (Ondriova, Fertalova, 2021, str. 68).

Firemni kultura je specifickd pro profese s urcitym typem vzdélani. Tyto profese maji
specificky jazyk, ritualy, chovani a mysleni (Lukasova, 2010, str. 34).

Zdravotnictvi ma specifickou organizacni kulturu a organizaci prace typickou pro

pomahajici profese.

2.1 ZaKkladni firemni hodnoty

Hodnota je to, co je povazovano za dilleZité a akceptovatelné pro jednotlivee ¢i skupinu.
Hodnoty ovliviiuji rozhodovani, urcuji postoje, ovliviiuji chovani zaméstnanci. Firemni
hodnoty spole¢nosti by mély byt jasné deklarované, v souladu s deklarovanymi
hodnotami navenek i uvnitt firmy, které management prezentuje (LukaSova, 2010,
str. 21).
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Pevné firemni hodnoty umoziluji rozvijet vizi.

Firemni hodnoty:
e mnozstvi prace a jeji obsah,
e spravedlivé zachazeni se vSemi ¢leny tymu,
e tymova spoluprace,
e kolektivni feSeni problému,
e (Cestnost,
e osobni rozvoj,
e profesni rist,
e profesionalni chovani,
e odborna péce 0 zaméstnance — profesionalni péce,
e financni politika,
e (Cestnost,

e dodrzovani zavazkl ze strany zaméstnavatelt.

2.2 Pozitivni prvky firemni kultury

Pozitivni prvky firemni kultury umoznuji hladké fungovani organizace, napomadhaji
feSeni konfliktli, upeviiuji pozitivni vztahy, jsou nastrojem predavani a upevnéni tradic
organizaéni kultury. Mohou jimi byt (LukaSova, 2010, str. 25-26):

e zvyky, ritudly, ceremonialy,

e hrdinové,

e technické vybaveni,

o artefakty.
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2.3 Negativni prvky firemni kultury

Negativni prvky firemni kultury vyrazné ovliviiuji pracovni vztahy na pracovisti. Mezi

zakladni se tadi:
e paranoidni organizacni kultura,
e neohranicené vztahy,
e nesoulad mezi zaméstnancem a managementem,

e nedostateCné finan¢ni ohodnoceni.

Ondriova a Fertal'ova (2021, str. 69) dale uvadi:
e uzavienost,
e fixace na tradi¢ni vzory,

e odpor vii¢i novym metodam.
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3 PRACOVNI A SOCIALNI KLIMA SPOLECNOSTI

Pracovni asocialni klima je dano zaméstnanci i nadfizenymi pracovniky firmy.
Management ovliviiuje klima spole¢nosti dirazem na tvofivost, systémem odmeénovani,

stanovenim cilii, znalostmi a socialnimi dovednostmi (Mikulastik, 2015, str. 149).

., Klima je chapano jako souhrn vnejsich podminek piisobicich na tviirci vykon jednotlivce

nebo skupin. (Ondriova a Fertalova, 2021, str. 66)

Podminky prostfedi mohou pozitivné€ posilovat, podnécovat a rozvijet moznosti tviréich
schopnosti pracovnikii. Socialni klima muze pusobit inegativné, zastavit rozvoj
osobnosti a rozvijet v ném pocity frustrace a nespokojenosti (Ondriova a Fertal'ova, 2021,
str. 66).

Socialni klima spole€nosti je ddno udrZzovanim podminek, které jsou zaméfeny na vykon

celku, ale i jednotlivce (Mikulastik, 2010, str. 118).

3.1 Meékké a tvrdé dovednosti spole¢nosti

M¢kké dovednosti (soft skills) v fizeni spole¢nosti jsou vyuzivany piedevsim K rozvijeni
pozitivnich rysii osobnosti zaméstnanci a nasledné K rozvijeni tymové spoluprace

(Pricha a Veteska, 2014, str. 254).

Osobnost Cloveka predstavuje jednotu biologickych, psychickych a socidlnich struktur

a funkci jako celku. Clovéku umoznuje realizaci ve spoleCenském a pracovnim zivoté

(Palan, 2002, str. 18).

Dédina a Odchazel (2007, str. 38) vyznam osobnosti popisuji jako soubor jedine¢nych

duSevnich vlastnosti, jeZ jsou typické pro kazdého jednotlivce.

Trénink mékkych technik byva naro¢ny, ato predevs§im proto, Ze pracuje s osobnosti
jedince. Jemné dovednosti jsou zamé&fené predevSim na duSevni praci arist. Piiklady
meékkych dovednosti jsou schopnosti (Priicha a Veteska, 2014, str. 254):

e sebereflexe,

e sebekritiky,

17



e samostatné aktivity,
e vcasné feSeni problému,
e akceptace a porozuméni pti zatézovych situaci v soukromém zivotg,

e pfijimani jiné kultury.

Prostiedky K jejich rozvoji jsou:
e sebevzdélavani,
e fizené rozhovory se zaméstnanci,

e odborné seminare.

Tvrdé prvky (hard skills) maji v fizeni spole¢nosti predevsim jasny a prakticky vyznam.
Jedna se 0 kompetence, které se daji snadno ovéfit a zmefit. Daji se dobie ziskat, ato
studiem a praxi. Tyto dovednosti mohou byt dilezité pro vykonavani prace i Vv piipadg,
ze dojde k zatézové situaci, kdy mohou byt mékké dovednosti oslabené. Ptiklady tvrdych
dovednosti jsou (Pricha a Veteska, 2014, str. 254):

e odborna kvalifikace,

e jazykové dovednosti, zakladni znalost anglického jazyka,

e pocitaCova gramotnost.
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4 ZDRAVOTNICKY PERSONAL

Zdravotnicky personal je slozen z pracovniki, kteti mohou vykonavat zdravotnické
povolani dle pfislusného zakona ¢. 95/2004 Sh., jenz je ur¢en pro 1ékaiskou odbornost,

a zakona ¢. 96/2004 Sb. pro nelékatskou odbornost.

. Jejich spolecenské usili smeruje K poskytovani kvalitni zdravotni péce v souladu

S nejmodernéjsimi poznatky lékarské vedy.

NZIP — Narodni zdravotnicky informaéni portal [online]. [cit. 2023-01-0.5]. Dostupné z:
https://www.nzip.cz/clanek/479-lekarska-vs-nelekarska-zdravotnicka-povolani.

4.1 Pracovni tym

Ve zdravotnictvi funguji pracovni tymy, bez kterych neni mozné pracovat a poskytnout

odbornou zdravotni péci (Plevova, 2012, str. 81).

Pracovni tymy tvoii zdravotniCti pracovnici ruznych odbornosti, napt. 1ékafi,
psychologové, vSeobecné zdravotni sestry, socidlni pracovnici, zdravotniCti asistenti.
Pracovni népli jednotlivych odbornosti je dana piedevsim odbornou specializaci
pracovnikt. Ve fungujicim pracovnim tymu si vSichni uvédomuji dalezitost vzajemné
spoluprace, zastupitelnost a respektovani odbornosti. Cilem dobie fungujiciho
zdravotnického tymu je pée 0 zdravotni stav pacienta, jeho bezpec¢nost a spokojenost

(Vévoda, 2013, str. 41-42).

., Tym je mala pracovni skupina clenéna podle funkci jednotlivych clenii tymu, sledujict
jednotny cil, vyznacujici se pomérné intenzivnimi vzdjemnymi vztahy na zdkladni
intenzivni komunikace mezi cleny tymu a specifickou formou prace. “ (Dédina a Odchazel,

2007, str. 84)

Vyhody pracovniho tymu (Vévoda, 2013, str. 44-45):
e podnécuje a rozviji jednotlivé Cleny tymu,
e tymova spoluprace umoZziiuje uspokojeni potieb ¢lenli tymu, pocitu
sounalezitosti,

e zvySuje efektivitu prace.
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4.2 Motivace

Velkou ¢ast zivota travime V praci, jeZ ovliviluje na$ osobni Zzivot, umoziuje nam

spolecensky statut a naplituje nas.

Mikulastik (2015, str. 129) ve své knize popisuje teorii motivace Abrahama Maslowa
(americky psycholog, predstavitel humanistické psychologie) V pracovni oblasti.
A Maslow vypracoval hierarchii lidskych potieb, kterych je celkem pét. Vypracovany
systém mé podobu pyramidy, na vrcholu pyramidy jsou potieby seberealizace a osobniho

rozvoje.

Plaminek (2014, str. 26) uvadi na vrcholu pyramidy sebeaktualizaci, dale vylucnost,

prislusnost, bezpeci, fyziologické potteby a piijemné pocity.

Forsyth (2009, str. 17) zduraznuje, ze lidské potieby jsou uspokojovany postupné, to
znamena, Ze spolu souvisi, hierarchické uspotadani je dilezité, lidska motivace mize byt

uspokojena, pokud je respektovano poradi potieb.

Vzhledem k nedostatku zdravotnického personalu, pracovni naplni, dennimu kontaktu
S lidmi, ktefi jsou nemocni, nedostatecnému finanénimu ohodnoceni je motivace

vvvvvv

motivace nelze profesi zdravotnického pracovnika dobie vykonévat.

Armstrong (2015, str. 231) popisuje motivaci jako cilové orientované chovani, které vede
k ziskdni odmény uspokojujici potiebu jedince. Za nejvyznamnéj$i povazuje teorii

o¢ekavani, teorii cile, kognitivniho hodnoceni a teorii spravedInosti.

Motivaci tvofi vnitini pohnutky, které aktivizuji chovani a jednani ¢lovéka (Vévoda,

2013, str. 16).

Ve zdravotnictvi je pracovni spokojenost & motivace studovana jiz od 30. let 20. stoleti.
Nahmova studie zroku 1940 zjistila, ze délka pracovni doby, vztah K praci
a k managementu, rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem, finan¢ni odména
a profesionalni kariéra urcuji spokojenost a nespokojenost zdravotni sestry (Vévoda,

2013, str. 19).

Casopis Florence uvadi motivaci jako dileZitou soucast vykonu zdravotnického povolani

a ptipadné prevenci syndromu vyhoteni (Blechova a Abrmanova, 2022, str. 32).
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Ministerstvo zdravotnictvi dotaznikovym Setfenim zjistilo, Ze nejvEétsi motivaci

zdravotnickych pracovnikd je pomahat lidem (MZCR, online, cit. 2022-12-12).

Motivace je souhrn motivi a jejich ptsobeni. Slovo motiv je pievzato z latiny, motus
znamena pohyb. Motiv je potieba, pud, zdjem, pani a postoj. Ri¢an popisuje ve své knize

motiv jako ,, vektor, ktery ma silu a smér* (Ri¢an, 2010, str. 96).

Motivace mohou byt:
e vnitini — souvisi S praci samotnou,

e vnéjSi — mimo oblast vlastni prace.

Nedilnou soucasti a tkolem firemni politiky je vytvafeni motivujiciho pracovniho
prostiedi — postupil, rozvojovych programi pro manazery a zameéstnance. Armstrong

popisuje uvedené postupy jako strategie motivace (Armstrong, 2015, str. 231).

Zdravotnictvi zaméstnava ptiblizn€ 10 % vSech pracovniki Vv celé Evropské unii, % z
toho jsou Zeny. Charakteristickym rysem prestiznich povolani je vazenost aucta ve
spolecnosti, jiz se zdravotnicti pracovnici tési. Jsou obdafeni dulezitymi schopnostmi,
vyznamnymi zasluhami apod. Pro spole¢nost jsou zdravotnici nepostradatelni. Prace ve
zdravotnictvi je emo¢né, psychicky i fyzicky naro¢na. Vyhodou zdravotnického povolani
je jistota ziskani prace na pracovnim trhu. Zdravotnici jsou vzdy zadani (Vévoda, 2013,

str. 10).

V minulosti zejména stiedni persondl mél tendenci opoustét svou profesi. V poslednich

letech, zvlast¢ po pandemii covidu-19 ziskala zdravotnicka povolani velkou prestiz

(Trojanek, 2020, str. 55).

4.3 Vékové kategorie zaméstnancii

4.3.1 Miladsi dospélost

Vék mezi 21 a 34 lety je ve vyvojové psychologii ozna¢ovan mladsi dospélosti. V tomto
obdobi je clovek plné zodpovédny, osamostatiiuje se od rodicd, hleda si Zivotniho
partnera, nastupuje do prvniho pracovniho poméru, buduje si pracovni navyky, intenzivné

piebird zkuSenosti od starSich kolegl. Pracovni kariéra nemusi byt pro mladé
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zamg&stnance dulezitd, mohou ale ziskavat a upeviovat si motivaci K vykonu své profese

(Langmeier a Krejéikova, 2006, str. 192).
4.3.2 Stiedni dospélost

VéEk mezi 35 a 45 lety byva oznacovan stfedni dospélost. Obdobi je charakteristické
velkou profesni vykonnosti, dospé€li jedinci jsou na vrcholu produktivity a jejich identita
je vétsinou stabilizovana, odpovédnost vV pracovnim i osobnim zivot¢ je rozvinuta, Zivotni
role jsou stabilizovany. Dospéli ve stiednim veku jiz pouze nereplikuji nazory a postoje
svych rodi¢ii ¢i jinych autorit, jsou nezavisli a socialn¢ zaclenéni. Zaméstnanci maji
vétSinou ujasnéné zivotni I pracovni cile a pevné stanovené hodnoty Vv Zivoté. Stiedni
dospélost je ale také charakteristicka takzvanou ,krizi sttedniho véku“. Zde dochazi
k pfehodnocovani vlastnich postoji, dospéli zvazuji sva rozhodnuti, to muze narusit
profesni vyvoj, rust, vykon a pozici v ramci soucasné prace doty¢ného. Ten hodnoti své
dosavadni uspéchy a muze dojit k naruSeni jeho spokojenosti asebeduvéry. Nékdy

dochazi k zasadnim rozhodnutim a zménam (Langmeier a Krejéikova, 2006, str. 168).
4.3.3 Pozdni dospélost

Pozdni dospélosti se nazyva vék od 45 do 60let ((Langmeier a Krejc¢ikova, 2006, str. 168).
Zivotni etapu charakterizuje mirny pokles vykonnosti, dochazi k tibytku intelektovych
schopnosti, mysleni miize byt méné pruzné. Bilancni obdobi muze pietrvavat, navic
dochazi k fyzickym zménam. Toto obdobi muze byt velmi bouflivé z divodu ubytku

pohlavnich hormont U Zen | U muzi. Objevuji se prvni nemoci souvisejici s vékem.

Piesto iVvtomto v€kovém obdobi jsou dospéli v zaméstnani na vrcholu své kariéry,
protoze jsou schopni lépe vyuzivat apfeddvat nabyté zkuSenosti a védomosti, coz

umoznuje konstruktivni zvladani krizovych situaci (Langmeier a Krejcikova, 2006,

str. 191-192).
4.3.4  Stafi

Nejméné zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci ve véku nad 60 let. Tento vek je

charakteristicky ubytkem psychickych a fyzickych schopnosti. ZhorSuje se smyslové
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vnimani, pamét’ a intelektové schopnosti. Snizuje se intenzita emoci a schopnost rychlého

rozhodovani (Langmeier a Krejcikova, 2006, str. 202—204).

Uvedené projevy jsou velmi individualni, ve zdravotnictvi jsou ale zaroven tito
zaméstnanci nepostradatelni nejen svymi zkusenosti a znalostmi v oboru, ale také tim, ze

mohou vnaset do atmosféry tymu nadhled a noblesu.
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5 KONFLIKTNI SITUACE

Slovem konflikt rozumime stfet ndzorti ¢i postoji, rozpor ¢i nesoulad. Konflikty jsou
soucasti naSeho denniho Zivota V osobnim i pracovnim zivoté, umoziuji rozvoj

osobnosti, uvoliluji napéti v mezilidskych vztazich (Mikulastik, 2015, str. 79).

S konflikty se setkavame Casto predevsim v partnerskych vztazich, kdy jsou konflikty
Castéjsi, tim vice, ¢im jsou si lidé blizsi. Uméni fesit konflikty a vypotadavat se s nimi je
pro zdravy a fungujici vztah velmi dulezité, nebot piispiva ke vzdjemnému porozumeéni

a blizkosti (Dwyer, 2000, str. 80).
Stejné tak jsou konflikty diileZité pro pracujici organizace.

., Konflikt Vv organizaci je nevyhnutelny, protoze organizace funguji na zaklade
prizpusobovani a kompromisii mezi vzdjemné si konkurujicimi prvky ve strukture
organizace a mezi cleny organizace. “ (Armstrong, 2015, str. 171)

Konflikt mize ptinaset irtuzné pozitivni disledky. Muze vést k rozvoji celé firmy,
K lepSimu nastaveni vzajemnych vztaht, lepSimu vymezeni roli, K pozitivnimu rastu
kazdého zaméstnance, atim prospét jednotliveim i celku. Negativnim aspektem

konfliktu muze byt pocatecni faze nebo nezvladnuti celého procesu, zvlasté pokud je

konflikt bouflivy a dlouhotrvajici (Vévoda, 2013, str. 57).

Prevence konfliktnich situaci a jejich prohlubovani jsou (Mikulastik, 2015, str. 82):
e funk¢ni, organizacni struktura,
e spravedlivé ohodnocenti,
e splnitelné ukoly,
e srozumitelna komunikace,

e vcasné feSeni konflikta.

Reseni konfliktnich situaci (Neuwirthova, 2019, str. 48):
e pochopeni zaméstnance, pfijeti a vyslechnuti jeho ndzoru s mozZnosti nesouhlasu,
e oboustranna akceptace riznych pohleda,
e snaha o nalezeni podstaty pozadavkl, pojmenovani problému, bez vycitek

a vraceni k minulosti,
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e podpora zaméstnanci, aby sam navrhnul feseni formou otazek: ,,Co mohu ud¢lat
proto, abych situaci pomohla vyiesit? Co bylo posledni kapkou, ze se situace
vyhrotila?*

e snaha o dosazeni konsenzu.

5.1 Kritika

Jednim z velkych a dtlezitych tkolti manazera, vedouciho pracovnika, je setkavat se se
zaméstnanci a hovofit 0 jejich pracovnim vykonu. ManaZzer musi poskytovat
konstruktivni kritiku, kterd umozni rozvoj zaméstnance alepSi pracovni vykon.
Poskytnuti negativni zpétné vazby a piijeti negativnich emoci, kritiky ze strany
nadfizeného, nemusi byt snadné. Manazer musi byt na vedeni rozhovoru pfipraven

(Armstrong, 2015, str. 403).

Rozhovor je metodicky vedena technika, ktera se pouziva v kvantitativnim vyzkumu, pfi
feSeni konfliktd, a umoznuje diagnostiku problému. Rozhovor by mél byt vécny,
strukturovany a bez emoci.

Je nejptirozené;si psychologickou metodou, nemusi byt vSak zcela piesny. Zalezi na tom,
kdo rozhovor vede, jaké mé zkuSenosti a jakym zplsobem je orientovan, jakou Skolu
preferuje. M¢l by byt veden v ovzdusi divéry a bezpeci, ohranicené.

Miize byt diagnosticky a terapeuticky. Ugelem psychologického rozhovoru je poznat
druhého a ziskat informace o jeho vnitinim prozivani. Diagnosticky rozhovor
v pedagogice a psychologii je obohacenim zkoumaného, umozinuje sebepoznani a rozvoj
osobnosti ve vSech smérech. Rozhovory by mél vést Skoleny psychoterapeuticky
pracovnik. Dilezité je naslouchat, projevit zajem, neodsuzovat, nepodsouvat své nazory.
Rozhovor mlze byt i nahravan se souhlasem tcastnika. Kazdy rozhovor je vyznamnou

udalosti mezi dvéma lidmi (Ri¢an, 2010, str. 33).

Pro management je informace, jak je kritika a poskytovani zpétné vazby piijimana
vyznamna, rozhovory by mély mit jinou strukturu, eventudlné je vhodné zamé&stnanci dat

vétsi prostor na zpétnou vazbu.

Kritika mlZe vyvolat obranny postoj, odmitani spoluprace. Nespravné podana kritika

muze zasahnout sebevédomi a byt pficinou agresivniho chovani. Kritiku sdélujeme tak,
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aby ji kritizovany pracovnik vnimal jako pomoc, hovor je vedeny Srovnocennym
partnerem. Cilem je zachovani dustojnosti kritizovaného a pozitivni feSeni vzniklé
situace (Mikulastik, 2010, str. 234).

Vedouci pracovnik musi byt také schopen ptijimat kritické nazory svych podfizenych,

kteti by je méli mit moznost projevit (viz Elton May, 1880-1949, Hawthornska studie).
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6 STRES

Podle odborné literatury muzeme stres definovat jako ,,stav napeéti, kterym lidsky

organismus reaguje na podneéty (stresory) “ (Plaminek, 2013, str. 128).

Pti stresu dochazi ke spousténi poplachové reakce. Tuto reakei spousti tzv. stresor, coz je
pricina, ktera stres vyvolala. Obvykle se to stava v zatézovych situacich, které jsou pro
nas organismus néjakym zplisobem ohrozujici. Jedna se o situace, jez znamenaji zna¢nou
odchylku od normalniho rezimu, ktera ohrozuje integritu celého naseho systému — nas

Zivot (Charvat, 1973, str. 78).

Stres lze vysvétlit jako zatéz, biime, nesnaz a tisen, stav organismu, ktery je vystaven
nepiijemnym stimultim, se kterymi se musi vyrovnat. Vyzkumem stresu se zabyval 1ékaf
H. Selye (1907-1982), ktery popisoval piedevs§im stres fyziologicky. V Kanad¢ zalozil

Mezinarodni tstav pro vyzkum stresu.

Pokud stresova situace trva dlouho, ohrozuje celou nasi integritu, atim inas zivot.
Dochazi k naruseni homeostazy (vnitiniho prostiedi), vznika stresova reakce, ktera se
rozviji ve tfech fazich (Bastecka, 2009, str. 383):

e poplachova reakce, moznost traumatického Soku,

e faze rezistence, odporu,

e faze vyCerpani.

Stresory mohou byt:
e fyzikalni — hluk, pocasi, Casovy posun,
e fyziologické — porod, nemoc, pietizeni ve sportu,
e psychologické — frustrace, strach, uzkost, trauma,

e psychosocialni — zména prostiedi, mezilidské vztahy.

6.1 Druhy stresu

vvvvvv

pfipravenosti a odolnosti. Pokud je ¢lovék unaveny, jakoukoliv zatéZz vnima citlivéji,
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zvySuje se jeho vycCerpanost, zacina reagovat neadekvatné na situaci (Mikulastik, 2015,

str. 66).

Rozlisujeme nékolik druht stresu (Mikulastik, 2015, str. 67).

Eustres (stres zdravy) — stres pozitivni, stimulujici, vyzyva K akci, n¢kdy mutize
byt vniman jako ptijemné napéti. Tento stres je nezbytnou soucasti zivota, hnacim
motorem k aktivité. ZvySuje vykonnost, pfesnost a fazi rozhodovaciho procesu.
Distres (stres Skodlivy) — stres negativni, nadmérna nezadouci zatéz, ktera se
projevi psychickymi i fyzickymi ptiznaky. Muze vyvolat tzkost a fyzickou
nemoc, unavu.

Situaéni stres (akutni) — zaté¢Z v daném okamziku, vétSinou K nému dochazi pii
necekané situaci (rozvod, umrti).

Chronicky stres (dlouhodoby stres) — dlouhodobé nevhodné pracovni podminky,
které mize zpusobovat i ponizovani nadfizenym, mobbing, nevéra, finanéni
potize. Jedinec neni schopen mit kontrolu nad spousté¢i, které na né&j pusobi,
neumi je fesit, citi se bezmocny.

Anticipacni stres — obavy z budoucnosti.

6.2 Vliv stresu na organismus

Stresové situace ptsobi na organismus formou akutnich a chronickych ptiznaka. Zalezi

na odolnosti organismu a zvladani zatézovych situaci (Mikulastik, 2015, str. 70).

Mikulastik (2015, str. 71) ve své knize dale popisuje, Ze stres je dobré vnimat i pozitivné.

Stres miiZze jedince aktivizovat. Pokud je vnimana bezmocnost a ztrata kontroly, stres

muze byt silngjsi a destruktivngjsi.

AKutni stres vysila signaly, které jsou patrné ve verbalni i v neverbalni komunikaci ve

vztahu Kk okoli. Rozlisujeme psychické a t€lesné signaly (Mikulastik, 2015, str. 70).

Télesné signaly:

svalova ztuhlost, typicka pro trapézové svaly,
zrychlené a povrchni dychani,

zvysena potivost (stresovy pach potu),
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buseni a zrychlend srde¢ni ¢innost,
zaujmuti obranné pozice (ruce v pést), ramenni klouby v pfedsunu,
neschopnost spravné artikulovat,

¢asté nuceni na moceni.

Psychické signaly:

neschopnost se sousttedit,

Casté zapominani, vytésnéni konkrétnich situaci,
roztrzité chovani,

nervozita,

tendence k agresivnimu jednani,

uzavienost vi¢i okoli,

naucéené bezmocné chovani.

Chronicky stres je stav, ktery mlze zpusobit psychosomatické onemocnéni. Lécba

psychosomatického onemocnéni je velmi komplikovana z pohledu lékaie i pacienta.

Stresové situace dlouhodobé ovliviiuji negativnim zpiisobem zdravi ¢lovéka v podobé

psychosomatickych symptomi (Mikulastik, 2015, str. 71).

Psychické symptomy:

dlouhodoba podrazdénost k okoli (Vv soukromém Zivoté i pracovnim kolektivu),
ztrata chuti do Zivota,

Unava,

nerozhodnost,

podrazdénost,

nezajem O Sex,

hypertenze,

svalové napéti typicky stresovych svalil,

destruktivni chovani (tendence k zavislostem),

uzkost,

uzkostné paniky.
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Fyziologické symptomy:
e travici potize (nauzea, zacpa, prijem),
e nespavost,
e hypertenze,
e migrény,
e svalova ztuhlost,
e frigidita,
e syndrom neklidnych nohou,

e Dbuseni srdce (palpitace).

Symptomy mohou vyustit V psychosomaticka onemocnéni, kterd ovliviiuji nervovy,
ob¢hovy, dychaci, travici a pohybovy systém. Dnesni l€karskd véda se zamétuje na

onemocnéni autoimunitniho systému, jehoZ ptic¢inou je z velké ¢asti chronicky stres.

6.3 Prevence stresu u zaméstnancu

,,Mnohé stresové situace se navic daji predvidat (predikce), a nekterym z nich se da
dokonce predejit (prevence). Na situace, které se ndam podarilo predpovédét, ale
nedokdzeme se pred nimi uchranit, se muzeme diikladné pripravit (priprava) a udélat
urcita protistresova opatreni jeste predtim, nez stresor zacne pusobit. “ (Plaminek, 2013,

str. 146)

Pauknerova (2012, str. 152) ve své knize popisuje praci S lidmi za zna¢né namahavou.
Takové prace zatézuje smyslové, neuropsychické projevy a vyssi psychické procesy.
Prace s lidmi klade specifické naroky na osobnost pracovniki. MiiZze pti ni dochazet
K porucham jednani s lidmi na pracovisti i mimo né&, v nékterych ptipadech i k rozvoji
poruch osobnosti. Ochrana zaméstnancii a prevence stresu je dulezitym ukolem

managementu.

Jednd se predevS§im O eliminaci stresu na pracoviSti. Ktomu pomadhaji pravidelné
rozhovory se zaméstnanci, supervizni semindfe, pravidelné porady umoziujici
zam&stnancim vyjadiit své pozadavky, starosti a obavy ohledné€ splnéni pracovnich

povinnosti, ale také nacvik a edukace krizovych situaci. Z pozice managementu je nutna
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pravidelna kontrola naplni prace, delegovani tkolti efektivnim zpiisobem. Zaméstnanctim

by m¢l byt umoznén dostate¢ny odpocinek a pracovni dovolena.

Vedeni spole¢nosti musi prijmout skute¢nost, ze dosahovani cild s vyuzitim kolektivniho
usili je limitovano specifickymi potfebami jednotlivcl. Tlak vyvijeny na zaméstnance

mize vyvolat stres, vynalozené Usili je kontraproduktivni (Armstrong, 2015, str. 177).

Poskytovani zpétné vazby zaméstnanct plni funkci socialni, podptirnou a regulativni.
Zpétna vazba poskytuje zdroj informaci, zlepSuje mezilidské vztahy na pracovisti, snizuje

miru konfliktu, zmirfiuje stres U zaméstnancti @ umoziuje lepsi produktivitu prace.

M¢la by byt konkrétni, popisna, posluchac¢ by mél mit dostatek prostoru k vyjadieni svych
pozadavku, pocitl a potieb (Mikulastik, 2010, str. 27).

Nespor (online, cit. 2022-12-12) ve svém ¢lanku popisuje stres ve zdravotnictvi za zcela
bézny. Uvadi, Ze zdroje stresu mohou byt:

e zdravotnicky pracovnik se Casto setkava s tabuizovanymi tématy lidské existence,

e naroky na nutnost rozhodnuti pfi neuplnych informacich,

e velkd moralni a pravni zodpovédnost,

e nedostate¢na pozornost K vlastnim problémutim, nasledné jejich nefeSent,

e nedostatek odpocinku,

e snadna dostupnost navykovych latek,

e ohrozeni vlastniho zdravi,

e narocné fungovani v tymech,

e trojsmeénny provoz, presc¢asoveé hodiny.

Z ochrannych ¢initelt Nespor (online, cit. 2022-12-12) uvadi:
e prace ma smysl,

e spolecenska prestiz.

Jako prevenci profesionalniho stresu Nespor (online, cit. 2022-12-12) uvadi:
e kvalitni sit’ mezilidskych vztahii na pracovisti,
e aktualizace a udrzovani profesionalnich vzdélavani,
e pestrost prace,

e umg¢ni asertivniho chovani,
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ritudly,

péce 0 dusevni hygienu.
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7 SYNDROM VYHORENI

Tento stav mizeme jinymi slovy pojmenovat jako syndrom vyhasnuti, vypaleni,

vyprahlosti, nebo cizimi slovy jako ,,burnout syndrome*.

Syndrom vyhoteni je psychologicky stav, ktery oznacuje soubor symptomt, které mohou
byt zaménované za depresi a chronickou unavu. Stav je spojeny S velkou unavou,
vyCerpanim, ztratou zajmu O Sebe a okoli. Prevlada pocit zklamani a demotivace
vykonavat svou profesi. Pfi¢inou je dlouhodoby chronicky stres, pocit bezmocnosti
a vyCerpani, jelikoz dlouhodobé nedochazi Kk ocekavanému vysledku. Dochazi
k rezignaci, emocni oplostélosti (citova lhostejnost) ake kognitivnimu vyCerpani

(Bastecka, 2009, str. 432).
Syndrom vyhoteni se sklada z fady symptomd, které ovliviiuji nejen pracovni nasazeni,

ale ovliviyji i soukromy zivot. Negativni emoce a pocity vy€erpani se pienasi do vSech

rovin proZivani ¢lovéka.

7.1 Faze syndromu vyhoreni

Syndrom vyhoteni ma nékolik fazi, které nelze ptesné¢ ohranicit, maji riznou délku
a mohou se opakovat (Pesek, Prasko, 2016, str. 19-20):

e nadSeni a pfet¢Zovani se — vysoké idealy, angazovanost,

e stagnace (vysttizlivéni) — neschopnost vSe realizovat — zde se syndrom vyhoieni

muze zastavit,

e frustrace — negativni pocity, zklamani, beznad¢;j,

e apatie — nezajem — vyhybani aktivitam, nepfatelstvi, stranéni se kolektivu,

e vyhotfeni — ztrita smyslu prace, cynismus, odosobnéni, Uinava, vycerpanost,

redukce kreativity.
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7.2 Zasady prevence syndromu vyhoreni

Prevence syndromu vyhotfeni je zéasadni avyzaduje sebekazen, duSevni hygienu

a zodpoveédny pristup K sobé.

Bastecka (20009, str. 435) ve své knize jmenuje zasady:
e posilovani otevienosti novym zkusenostem,
e ohraniCeni prace a osobniho volna,
e podporovani mimopracovnich aktivit,
e rozvijeni kvalitnich vztaht,
e tolerance k dil¢im netspéchiim,

e mozZnost supervize na pracovistich.

7.3 Lécba syndromu vyhoreni U zaméstnancii

Syndrom vyhoteni je vyusténi chronického stresu. Prevence syndromu vyhoteni spociva
v Casném feSeni konfliktnich situaci, budovani dobrych kolegialnich vztaht, aktivnim

feSeni naroénych situaci v¢as, otevienosti novym vécem (Bastecka, 2009, str. 435).

Management by m¢l byt schopen vcas rozpoznat poCinajici projevy syndromu vyhoteni
¢i jiné problémy azameéstnanciim profesiondlné pomoci. Zaméstnanci je zpravidla
doporucen psychoterapeut, ktery mu muze nabidnout individudlni ¢i skupinovou
psychoterapii. Vhodné jsou i relaxa¢ni techniky, zvlasté autogenni trénink a Jacobsonova
relaxace. Pokud psychologicka péfe neni hrazena pojistovnou, spole¢nost se muze
podilet na castecném hrazeni nakladii zaméstnanci. Neni vhodné profesiondlni péci
nabizet V pracovnim prostiedi, jelikoz ma byt zachovana divérnost aanonymita

psychoterapeutické péce.

7.4 Navykové latky U zdravotniki

Zdravotnici jsou vystaveni velké profesni zatézi a sklony Kk uzivani navykovych latek

nejsou vyjimecné.
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Syndrom zavislosti je soubor psychologickych, fyziologickych, behaviordlnich

a kognitivnich fenoménti. Dochazi pfi ném Kk naduzivani drog a jinych navykovych latek.

Charakteristickym znakem zavislosti jsou (Ne$por, 2000, str. 10):
e silna touha, bazeni uzit navykovou latku — craving,
e ztrata kontroly, sebeovladani,
o fyzicky odvykaci stav,
e rostouci tolerance,
e zanedbavani béznych z4jmi a ¢innosti,

e pokracovani v uzivani S védomim Skodlivych G¢inka na organismus.
7.4.1 Alkoholova zavislost

Nejcastéjsi formou je naduzivani alkoholu a nasledna zavislost na ném. Alkohol po uziti
nejprve zmirfluje prozivani tzkosti, dodava pocit sebejistoty a dobrou naladu. Zavislost
na alkoholu se rozviji nenapadné. ZvySuje se tolerance K alkoholu, k dosazeni
pozadovaného efektu je potfeba konzumovat alkohol castéji ave vEétSim mnozstvi,
rychleji dochazi k negativnim projevam, které jsou opakem téch ptivodnich, tizkost se
zvys$uje, nalada se hordi. Cloveék v této fazi postupné ztraci motivaci ¢innostem, jez

nesouvisi s konzumaci alkoholu (Venglafova, 2011, str. 130).

Abuzus a zavislost jsou pokladany za projev moralniho upadku, a proto lidé potiebuji

pomoc, obvykle si 0 odbornou pomoc zadaji pozd¢ (Kalina, 2015, str. 100).

Pro zjiSténi akutni intoxikace je dilezita dechova zkouska, k vySetieni chronického abtizu

alkoholu pomahaji laboratorni testy (Kalina, 2015, str. 46).

7.4.2 Nikotinova zavislost

Nikotinova zavislost je U zdravotnikd velmi rozSifena. Nikotin zvySuje Schopnost
kratkodob¢ se soustiedit, potlacuje podrazdéni, inavu a agresivitu, snizuje chut’ K jidlu.

Nikotin ma na jedince vyrazny psychologicky efekt. Odvykani zavislosti na nikotinu je
slozité. Vznika psychicka a fyzicka zavislost (Kalina, 2015, str. 80-81).
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Velkou ulohu pii prevenci a odvykani koufeni ma osvéta, psychoterapeutickd pomoc

a poradenstvi (Kalina, 2015, str. 81).

7.4.3 Zavislost na lécich

Uzivani 1€kt mtze ovlivnit projevy a prozivani emoci. Emocemi rozumime Sirokou skalu

citovych prozitka s doprovodnymi fyziologickymi zménami. Evolu¢né jsou emoce starsi,
mnohem podstatné€j$i neZ rozumové procesy. Maji hodnotici pozitivni a negativni roli
a vyvolavaji reakce v tomto sméru. Jsou to vnitini stavy, které nam pomadhaji lépe

porozumét svétu (Hartl a Hartlova, 2010, str. 126).

Negativni emoce mtizeme utlumit uzivanim 1éki, které ndm umozni docasné¢ emoce
nevnimat. Mezi léky takto ptlisobici fadime anxiolytika (léky potlacujici uzkost).
Nejznaméjsi a nejrychlejsi ndstup tcinku maji benzodiazepiny, na které muze rychle
vznikat zavislost (Pesek, Prasko, 2016, str. 77).

Existuje vSak i cela fada dalSich 1éku, které vyvolavaji zavislost a které lidé zneuzivaji,
aby se vyhnuli autentickému prozivani.

Pokud se zdravotnicky pracovnik chova na pracovisti vrozporu s poskytnutim
profesiondlni a odborné péce pacientii, je nutné jej eliminovat z pracovniho procesu.

Ptitomnost drog a zneuzivanych 1€kt 1ze prokazat testem z moci, ktery lze provést piimo

na pracovisti.

36



8 SIKANA NA PRACOVISTI

8.1 Mobbing

Mobbing je termin oznacujici Sikanu na pracovisti. Jde 0 systematické a cilené
pronésledovani pracovnika. Toto jednani je casto motivované snahou piimét
sikanovaného Kk tomu, aby podal vypovéd a opustil svou pracovni pozici. Sikanujicim
muze byt spolupracovnik, nckolik spolupracovnikii, eventudlné cely tym. Projevy

mobbingu mohou byt verbalni, neverbalni a jiné (Venglafova, 2011, str. 113).

Verbalni projevy:
e slovni nadavky,
e skakani do redi,
e nepiedavani a zatajovani informaci,

W v v

e slovni zesmés$novani.

Neverbalni projevy:
e pohrdava gesta,
e nenavazovani o¢niho kontaktu,

e porusovani osobniho prostoru.

e zesmeésSnovani,
e ponizZovani,
e pridélovani nesmyslnych tkoli,

e sexualni obté€zovani.

Pracovnik vystaveny mobbingu je obéti, mohou se uUnéj objevit psychosomatické
symptomy, zndmky unavy a deprese. Jeho pracovni vykonnost klesd, byva podrazdény,
uzavieny. Nakonec byva zcela vyloucen z kolektivu. Nebezpeénym uskalim mobbingu je

necitelnost pro management, jelikoZ pachatel byva oblibeny, pracovity, navenek nejevi
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znamky agresivniho chovani. AZ po bliz§im zkoumani nachazime u aktéra patologické

rysy osobnosti (Venglarova, 2011, str. 113).

Pfi¢inou mobbingu na pracovisti mize byt dlouho nefeseny konflikt, autoritativni styl

vedeni, obava ze ztraty zaméstnani (Venglatova, 2011, str. 113).

8.2 Bossing

Bossing oznacuje Sikanu na pracovisti, jejimZz vykonavatelem je vedouci pracovnik

(Venglatova, 2011, str. 113).

Obéti jsou zadavany nezvladnutelné ukoly, nesluditelné pokyny. Sikana je mnohem

NS 24

moci (Ondriova a Fertalova, 2021, str. 47).
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9 POPIS ANDRAGOGICKE PRACE V MANAZERSKE
POZICI

,Samoziejmou andragogickou aktivitou bylo vidy poradenstvi a péce. (Benes, 2016,
str. 52)

Andragog uplatiiuje specifické postupy umoziujici kvalitnimi prostiedky vzdélavat

dospélé dle jejich individualnich potieb (Palan a Langer, 2008, str. 118).

Andragog je vysokoskolsky vzdélany odbornik, s kulturnim, ekonomickym a politickym
rozhledem. Benes rozlisuje kompetence andragoga (2014, str. 117):
e odborné kompetence (odbornost, kvalifikace, poradenstvi a management kvality),
e metodické kompetence (schopnost vyhledavat azpracovat informace,
zprostiedkovani obsahti),
e socialni kompetence (zvladani komunikace a kooperace, akceptace osobnosti

dospélého cloveka).

Existuje n¢kolik zékladnich andragogickych disciplin. V manazerské pozici je vyuzivana
profesiondlni andragogika. Profesionalni andragogika je souborem teorii, které popisuji
firemni strategie, zasady a pravidla, vedeni, pomoc a profesionalizaci ¢lovéka Vv jeho

pracovnich rolich.

Manazer je vedouci pracovnik, fidi proces realizace, planovani, organizovani, vedeni
a kontrolovani pracovniho procesu. Zodpovida za chod organizace, zprostfedkovava
zamestnanciim rozvijeni pracovnich dovednosti, umoziuje zaméstnanctiim pracovni rist,
zprostiedkovava komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci (Palan a Langer, 2008,

str. 125).

Zaméstnanci si pfinasi do pracovniho kolektivu vzorce chovani, véetné kulturnich vzorct.
Organizace je neustale ménici se organismus, ktery je zavisly na funk¢nich organizacnich
vztazich vymezujicich pravidlech, ktera musi zaméstnanci respektovat (Plaminek, 2015,

str. 202).

Pokud jsou organizacni vztahy pevné a srozumitelné, zaméstnanci je bez vétSich potiZich

pfijimaji. Firma miiZe byt chapana jako komunita, jez nastavuje pravidla fungovani jejim
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jednotlivym ¢lenim a zasadné tak ovliviiuje jejich chovani, aoni zase ovliviuji
fungovani celé komunity a mnohdy i jeji rozhodovani. Pracovnici spolu sdileji vétSinu
Casu, navzajem se ovliviiuji, tvofi pracovni tym. Pracovnici maji také pfirozenou tendenci
mnohdy se stavét proti vnéjSim autoritdm. Obecné maji komunity velkou sounalezitost.
Nékteré vlastnosti komunity mohou byt velkym ptinosem, jiné naopak mohou celou
firmu vztahové rozlozit (Bednaf a kol., 2013, str. 24-25). Andragog v manazerské funkci

si toho musi byt védom.

, Andragog musi uceni dospélého jedince celistvé chapat, jako individudlni, biologicky
a spolecensko-historicky proces. Jednou 7 andragogickych uloh je umoziovat a udrzovat
komunikaci za ucelem predavani a ujasnovani si osobnich a spolecenskych norem,

hodnot, postojit a cilu. (Prucha a Veteska, 2014, str. 32)

9.1 Profesni vzdélavani

Zajem 0 dal$i vzdélavani pracovnikd je uréujicim faktorem pro vztah K praci. Armstrong
popisuje potiebu identifikace se vzdélanim. Veskeré vzdélavaci aktivity musi vychdzet

Z porozuméni a pochopeni ucelu vzdélavani (Armstrong, 2015, str. 354).

Vzdélavani rizného typu ma obrovsky vyznam pro ¢lovéka, jelikoz umoziuje rozvoj

osobnosti, a to ve vSech smérech. Velkou roli hraje motivace ke vzdélavani.

Armstrong (2015, str. 344-345) popisuje dv¢ teorie motivace:
e motivace ofekavani — pocit, vysledky, pfinos pro praci i seberozvoj,

e teorie cile — dosaZeni konkrétnich cill, které si mohou stanovit sami.

Teorii uéeni rozdéluje Armstrong (2015, str. 344) na Ctyfi Casti:
e teorie posilovani — pozitivni posilovani uceni V podobé& zpétné vazby,
e teorie kognitivniho uceni — pfijimani poucek, informaci, osvojovani,
e teorie uceni ze zkuSenosti — ve zdravotnictvi velmi efektivni,
e teorie socidlniho uceni — socialni interakce, spolecnd odbornost, vymeéna

zkuSenosti.
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Firemni vzdé¢lavani probihd na pracovisti, uéeni je spojeno S pracovnimi zkuSenostmi
dan¢ho oboru. Firemni vzdélavani je neformdlni proces, ktery organizuje manaZzer
a vétSinou jej fidi zkuSeny odborny pracovnik. MiiZze probihat béhem prace a vyplyvat
z danych podnétil ¢i akutnich situaci nutnych pro chod oddé€leni. Firemni vzdélavani je
kazdodenni souéasti zdravotnického prostiedi. Ukolem managementu je vytvofit kvalitni

pracovni naplné a standardni opera¢ni postupy (Armstrong, 2015, str. 359).

Profesni vzd€lavani na pracovisti je nutné podporovat arozvijet. Upeviiuje
interpersonalni vztahy na pracovisti, zlepSuje chod oddéleni a upeviiuje firemni kulturu.
Aktivity firemniho vzd€lavani by mély byt planované a zajimavé pro zaméstnance

(Armstrong, 2015, str. 361).

Pricha (2014, str. 92) zduraznuje vliv na identifikaci zaméstnance s firmou a predstavuje

motivacni bonus pro zaméstnance.

Zvlastni vyznam profesniho vzdélavani na pracovisti ma vycvik komunikac¢nich technik,
ktery umoznuje zaméstnanctim zlepsit interpersonalni komunikaci (verbalni i neverbalni)

a uméni naslouchat (Plevova, 2012, str. 143).

9.2 Metody andragogického vzdélavani v manazerské funkci

Zavadénim kolektivniho rozhodovani v manazerském fizeni je dosaZzeno vétsiho efektu

na skupinu neZ na jednotlivce (Bednaf a kol., 2013, str. 60).

Andragogickéd prace vV manazerské funkci klade velké naroky na osobnost manazera,
vzdélani, zkuSenosti a sebekdzen. Cilem andragogické prace je vzdélavani pracovnika
uvnitt pracovniho tymu, moznost seberealizace, vymezeni roli, podpora vnitini solidarity

a spoluprace tymu (Bednaf a kol., 2013, str. 63).

Uspé&iné vzdélavaci koncepty a projekty vyzaduji ze strany andragoga nékolik zakladnich
zasad (Muzik, 2011, str. 77-79).
1) Zasada rovného pfistupu K ucastnikim: lektor pracuje jako facilitator, Giastnici
jsou aktivni, vznika skupinova a tymova spoluprace, kterd je vedena lektorem.
2) Zasada trvalé zpétné vazby: lektor ziskava informace 0 prib&hu vyuky formou

dialogu.
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3)

4)

5)

6)

7)

8)
9)

Zasada celistvosti: Gcastnici ziskavaji celistvy znalostni zaklad, soubor poznatkd,
ktery jim umozinuje profesni rist.

Zasada poptavky: lektor zohlediiuje narocnost tématu z potieby cilové skupiny.
Zasada prizpusobeni vzdelavani potfebam firmy: firemni vzdélavani vychazi
ptedevsim z potieby pozadavkil firemni kultury, umozituje upevnit strategické
cile.

Zasada permanentniho vzdélavani: ve zdravotnictvi je velmi dilezité praktické
vyuZiti odbornych znalosti, zajiSténi odbornosti personalu.

Zasada ptizpisobeni vzdélavani potiebam cilové skupiny: jiné je vzdélavani pro
zacinajici pracovniky, jiné pro zkusené pracovniky.

Zasada vSeobecné zavaznosti: firma zajistuje vzdélavani vsem pracovnikim.
Zasada operativnosti ve vedeni vyuky: lektor je pfipraveny, ma jasny program,

zohlednuje aktualni situaci ve firm¢ i v odborném prostiedi.

9.3 Metody firemniho vzdélavani

Firemni vzd¢lavani mize probihat na pracovisti, mimo pracovisté a na rozhrani (Muzik,

2011, str. 92).

Metody vzdélavani na pracovisti:

stifidani @ zména pracovnich pozic — rozvijeni systémového smysleni 0 pracovisti
a rozsifovani kompetenci, umoznéni zastupnosti zaméstnanci,

zdmerné rozsifovani a obohacovani pracovnich naplni — umoziiuje navaznost
a rozsifovani pracovnich kompetenci,

kou€ink — vzdélavani pracovnikl formou profesionalniho vedeni, poskytovani
nepietrzité zpétné vazby na jejich vykon,

asistovani — ovladani teoretickych a praktickych dovednosti,

instruktaZz pti vykonu prace — vyznam pii plnéni konkrétnich, kratkodobych ukolt,

mentoring — piedavani zkuSenosti od zaméstnance S pfirozenou autoritou.

42



Metody vzdélavani mimo pracovisté (Muzik, 2011, str. 92-93, 126):

prednaska — jednostranné, pasivni, pfedavani teoretickych poznatkti umoziuje
podrobnou prezentaci a vysvétleni poznatkti z hlediska pfi¢in S naslednou
realizaci v praxi, mize byt doplnéna diskust,

demonstrovani — ziskavani poznatki pomoci nazorného vyucovani, mohou byt
pouzity audiovizualni prostfedky,

seminaf — aktivni ziskavani teoretickych poznatkii,

workshop — tymova spoluprace, vyuziti vlastnich zkusenosti pomoci ptipadovych
studii, mentalnich map,

brainstorming (boufe mozkti) — skupinovy kreativni zptisob feSeni problému,
simulace — aktivni zptisob feSeni formou napodobeni, zakladem je improvizace,
nacvik interpersonalnich technik — vyuZiti psychoterapeutickych technik, hrani
roli, kazuistické seminare,

piipadové metody (studie) — metoda, kterd je zaméfena na konkrétni feSeni
problému na pracovisti pod vedenim manaZera, dochazi k analyzovani, seznameni
s aktualnim problémem, nasledn¢ dochazi k moznosti feSeni problému (str. 126),
counselling — nadtizeny poskytuje konzultace, dochazi k ptedavani zkusSenosti

formou edukace.

Metody vzdélavani na rozhrani mezi a mimo pracovisté (Muzik, 2011, str. 92-93):

pracovni porady — pfedavani a vyménovani zkusenosti, sdélovani problémul na
pracovisti, vzajemné sd¢€lovani zkusSenosti,
pocitacové a online skolici programy (tymové i individualni),

profesni vzdélavani.

9.4 Formy profesniho vzdélavani

Profesni vzdélavani mize probihat prezencni formou nebo online.

Profesni vzdé€lavani je soucast dalSiho formalniho vzdélavani vramci aktivniho

pracovniho zivota, vyuZivany jsou vSechny formy vzdélavani dospélych. Jeho cilem je

rozvijeni a prohlubovani znalosti, schopnosti, vztahl a stanovisek vyzadovanych pro

vykon urcité profese (Pricha, Veteska, 2014, str. 224).
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Ve zdravotnictvi je profesni vzdélavani nezbytnou podminkou K vykonavani profese.

Umoznuje prohlubovani a udrzovani znalosti zvolené odbornosti.

Armstrong (2015, str.336) vymezuje profesni vzdélavani jako ucelné pouzivani
formalnich procesii umoziujici nabyti dovednosti, zkuSenosti, znalosti a chovani

potiebné k seberealizaci vykonavani delegované prace.

Prezenc¢ni forma vyuky vyZaduje osobni Gcast jedince. Vzdélavani ovliviiuje obsah, jeho
vyuziti, zptisob vzdélavani a lidé, kteti vzdelavani poskytuji, ev. skupina lidi se kterou se

jedinec vzdélava (Plaminek, 2014, str. 11).

Pro vétSinu lidi je prezencni forma vyuky vice motivujici, jelikoz jsou ve skuping dalSich,
ktefi spoleéné prijimaji informace a zkuSenosti. Kontakt a vztah s lektorem napomaha
procesu uceni. Kazda komunikace, véetné andragogické, funguje jako socidlni interakce
mezi dvéma C¢i vice osobami. Andragogickda komunikace napomédha procesu uceni,

vychovy a rozvoji osobnosti (Palan a Langer, 2008, str. 112).

Socialni komunikace je zdkladem vztaht mezi jednotlivci a mezi skupinami. Je zakladem
uCeni a vzdelavani pedagogické a didaktické formy uceni (Palan a Langer, 2008,
str.114-115).

Benes (2014, str. 92) popisuje socializaci ve vzdélavani a naslednou interakci mezi
lektorem a zakem. Komunikaci ve vzdélavani je pfenos a vyména informaci, znalosti,

konfrontace nazora a pifedavani zkuSenosti.

,,E-learning predstavuje vyuzivani informacnich a telekomunikacnich technologii ve

vyucovani a uceni.“ (Muzik, 2011, str. 189)

E-learning je didaktickd metoda, ktera se objevila v 60. letech minulé€ho stoleti, zalozena
na presné komunikaci, standardizuje proceduru vyuky bez ohledu na vék navazujici na

osobnost ¢loveka, jeho pili, navyky a sebekazen (Muzik, 2011, str. 189).

Armstrong (2015, str. 361) zduraziuje podporu zaméstnancum pii procesu vzdélavani,

dostupnost studijnich materialt a odborného vedeni.

Pricha (2014, str. 58) zminuje e-learning jako novy fenomén ve vzdélavani dospélych,

uvadi, ze jsou do n¢ho vkladany velké, az iluzorni, nadéje.

Mozné varianty e-learningu (Muzik, 2011, str. 191):

44



e clektronickd média televizni vysilani — nejrozsifenéjsi médium ve vzdélavandi,

e CD ROM, DVD - vyhodou je, ze nemusi byt pfipojena na sit’, jsou pienositelna,
casove vyhodna,

e virtudlni tfidy (webinafe) — musi byt pfipojena sit’ — uebni mistnost ve virtualnim
prostoru bez osobni pfitomnosti,

e e-kurzy na internetu aintranetu — lze je sledovat online (pfimo),

offline (nepfimo).

Vyhody e-learningu (Muzik, 2011, str. 194):
e uceni neni omezeno ¢asem,
e autonomie a anonymita,
e odkazy na dal$i materialy,

e testovani znalosti.

Nevyhody e-learningu (Armstrong, 2015, str. 361):
e nutna motivace vzdélavajicich,
e samostatnost ve vzdélavani,
e aktualizace e-learningovych programu,

e dostupnost pocitact.

9.5 Specifika profesniho vzdélavani ve zdravotnictvi

., Profesni vzdélavani je zpravidla vazano na profesi, pracovni pozici a role dospélého,

a tim i na jeho ekonomickou aktivitu. “ (Muzik, 2012, str. 24)

Zdravotniéti pracovnici musi byt ztotoznéni se vzdélanim potifebnym pro profesi, kterou
vykonavaji. Dalsi odborné vzdé€lavani jim umoziiuje jejich profesi vykonavat

kvalifikované a odborné (Muzik, 2012, str. 27).

Profesni vzdélavani ve zdravotnictvi je nezbytné. S novymi technologiemi se zlepSila
komunikace s celym svétem, odborna gramotnost je velmi dulezita a cesta k ni naro¢na.
Nové zpisoby 1écby jsou piedkladany na vSech vzdélavacich akcich pro vsechny

zdravotnické pracovniky.
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Odborné znalosti umoznuji poskytnout pacientim odbornou péci a zdravotnickym
pracovniklim zazivat pocit naplnéni. Zajem pracovniki 0 dalsi vzdélavani 1ze povazovat

za zajem 0 jejich profesi.

Nezbytnost celozivotniho vzdélavani ve zdravotnictvi souvisi S rostoucimi naroky na
zdravotniky a S vyuzivanim modernich technologii. Rozvoj véd vede k motivaci neustale

prohlubovat své znalosti (Muzik, 2012, str. 185).

Vzdélavani 1ékait, psychologt a zdravotnich sester se rozviji spole¢né s védou. Lékarské

vzdélavani a vzdélavani zdravotnich sester je chapano jako celozivotni proces.

Muzik (2012, str. 182) vzdélavani 1ékaia deli do tii fazi:
e pregradudlni vzdélavani,
e postgradudlni vzdélavani,

e vzdélavani kontinualni.

Vzdé€lavani zdravotnich sester se V pribehu let vyrazné zménilo. VSeobecné zdravotni

sestry od roku 2004 musi mit vysokoskolské vzdélani.

Pokud chtéji vykonavat své povolani bez odborného dohledu, musi mit odbornou

zpusobilost (Muzik, 2012, str. 188).

Ve zdravotnickych lékaiskych i nelékarskych oborech je ¢asto pouzivana piednaska bez
diskuse. Pfednasejici jsou vétSinou l€kati, zdravotni sestry, zakladem odborné prednasky

je teoreticky podklad.

Prednasky s diskusi umoziuji zapojit posluchace do teoretického vykladu. Zakladem
diskusnich metod je ucebni rozhovor. Ucebni rozhovor vyzaduje ptizpiisobivost

a improvizaci lektora (Muzik, 2011, str. 112).

Diskusi k ptednasce udava lektor na zakladé prvotnich teoretickych informaci. Lektor ji
podnécuje, fidi @ usmérnuje.

Rizena diskuse je pfedem piipravena. Ucastnici se mohou ptedem piipravit, lektor uvede

téma a nasledné pfistupuje ke kladenym otazkdm. Probiha vyména ndzor mezi G€astniky

i lektorem.
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Prednaska by méla byt ptipravend, poutava, srozumitelna. Dulezity je zavér, shrnuti
a moznost odkazi na dané téma. Prednaska ex-katedra je prednaska ctena lektorem

(Muzik, 2011, str. 102-103).
Je ukoncena zavérem, ke kterému se dopracovali ucastnici (Muzik, 2011, str. 112).

Semindf je béznd vzdélavaci metoda zalozena na spolupraci ucastnikli a organizatoru.
Téma seminafe je znamo V dostatecném predstihu, Gcastnici maji pripravené referaty,
které na seminafi prezentuji. Charakter seminaid je informativni, umoziuje srovnavani
riznych pramenil daného tématu. Muzik ve své knize uvadi systemati¢nost a dikladnost

referatu, véetné zadani, délky prezentace a vyhodnoceni (Muzik, 2011, str. 109-110).

Kazuisticky seminaf je forma skupinového vzdélavani, které se zabyva ptipady z praxe.

Ucastnici kazuistického seminafe si vzdjemné poskytuji supervizi.

Supervize je proces, ktery zlepSuje komunikaci v organizaci, umoziuje odborné vedeni
vV ramci povoldni, cilem je ochrana klienta (pacienta) a posileni psychického zdravi

zdravotnika. Je uc¢innou prevenci syndromu vyhoteni.

Muze byt skupinova, tymova, Skolitelska, probihajici mezi kolegy, nebo individualni
(Hartl a Hartlova, 2010, str. 561).

Supervize je vyznamna vV pomahajicich profesich.

Venglarova (2013, str. 14-15) klade diraz na integrativni (celistvy) piistup k supervizi,
ktera vyzdvihuje zodpovédnost pracovnika za jeho pracovni postupy a nasledné
vyhodnoceni, dodrzovéani etického kodexu pracovniky. Supervizor je vyskoleny
odbornik, ktery nabizi pohled zvenci, jeho nezaujatost a kompetence pomahaji fesit

aktualni problémy a tizivé situace vV tymu i ve skupinach.

Vyznamné jsou Bélintovské skupiny (Michael Bélint, mad’arsky 1ékat Zijici na ptelomu
19. a 20. stoleti). Pouzival specificky postup pfi feSeni slozitych ptipada v 1ékatské praxi.
Pouzival psychologické metody umoziujici podrobnou supervizi Sjasnym navodem
a postupem feSeni.
Balintovska skupina ma nekolik fazi (Venglarova, 2013, str. 46-47):

e predstaveni ptipadu,

e dopliyjici otazky,

e napady a naméty K feseni.
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Protagonista celou dobu naslouchd, vybere si postup feSeni, ktery nejlépe vyhovuje jeho

stylu prace.
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10 PRAKTICKA CAST

10.1 Andragogicky vyzkum

. Andragogicky vyzkum — ¢innost zamérend na systematicky popis, analyzu a objasiovani
Jevui @ procesti tykajicich se celoZivotniho vzdélavani a vzdeélavani dospéelych.* (Pricha

a Veteska, 2014, str. 32)

Andragogicky vyzkum je organizovany a institucionalizovany proces, ktery je zamétfen
na popis, analyzu a sbér dat andragogické reality. Jeho ¢innost je predevSim prakticka

(Pricha, 2014, str. 15).

Andragogicka realita zahrnuje prostiedi a situace, v nichz jsou dospéli lidé zatazeni do
procesu vzdélavani a Vv nichz se pouzivaji edukacni konstrukty a vznikaji vzdélavaci

vystupy (Prtcha, 2014, str. 19).

Zvoleny kvantitativni vyzkum vyuziva exaktni metody a nastroje pro méteni a hodnoceni

(Priicha, 2014, str. 105).

10.2 Popis spole¢nosti, ve které je vyzkum provadén

Clinterap s.r.o. je nestatni zdravotnické zafizeni zalozené v lednu 2006. Jeho hlavnim
oborem je ambulantni psychiatrie a psychologie. Zatizeni ptivodné¢ vzniklo z malé
psychiatrické a psychologické ordinace roku 1995, ktera se skladala z tymu 3 lidi:

psychiatra, psychologa a zdravotni sestry.

Jelikoz poptavka po zdravotnich sluzbach tohoto typu neustale stoupala, rozrostla se
i firma, kterd se také za dobu své existence celkem 3x st€éhovala. Dnes ma firma
91 zaméstnanci — cca 55 1€kail (S riznymi tvazky), 25 zdravotnich sester S celymi
uvazky a 11 administrativnich pracovnikii. Zdravotnické zafizeni mé celkem 6 ordinaci.
Ctyfi ordinace se nachdzi ve StfedoCeském kraji (BenesSov, Kladno, Mélnik, Ptibram),

Ctyfi ordinace se nachdzi v Praze.
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Psychiatrické ordinace zajistuji psychiatrickou, psychologickou a psychoterapeutickou
péci. DalSim pfidruzenym pracovistém je oddé€leni klinickych studii, které ma
34 zaméstnanci — 20 1ékard, 8 studijnich koordinatorti a 6 zdravotnich sester. Pacientim
je umoznéno se zucastnit klinickych studii. Lékati a zdravotni sestry se mohou podilet na
vyzkumu novych ¢kt a lé¢ebnych postupti @ smért. Ordinace se skladaji z pracovniho
tymu — l1ékaf psychiatr, ktery spolupracuje se zdravotni sestrou, S psychiatrickou sestrou
a s psychologem. Clinterap s.r.o spolupracuje s externimi zatizenimi a pracovniky podle
problematiky a diagnéz a jednotlivych pacientti (psychiatrické nemocnice, odvykaci

odd¢leni, nasledné péce, pracovni dilny).

Psychiatrické ambulance poskytuji své sluzby, kontroly a vySetfeni, pouze béhem dne.
V piipadé akutni péce je pacient prevezen do psychiatrické nemocnice, kde muze byt

sledovan 24 hodin. Divod muze byt psychiatricky i somaticky.

10.3 Popis firemniho vzdélavani v dané spole¢nosti

Firemni vzd¢lavani probiha na pracovisti, uéeni je spojeno S pracovnimi zkuSenostmi
v daném oboru. Jedna se o neformalni proces, ktery organizuje manazer, a vétSinou jej
fidi zkuSeny odborny pracovnik. Probiha béhem prace a vyplyva z danych podnéti ¢i
akutnich situaci souvisejicich s chodem odd¢leni. Patii sem pravidelné ranni porady tymu
fesici zdravotni stav pacienti & mimotadné udalosti. Nedilnou souc¢asti ranni porady je
pracovni rozvrh, seznam navstév pacientl a delegovani tikol. Mésicné probihaji porady
zdravotnich sester z ptidruzenych ordinaci. Porady se sklddaji ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast se
zabyva organizatnim chodem ambulance, druhd cast probihda formou pirednasky
a kazuistického seminafe na dané téma. Prednasi zkuSeny lékai v daném oboru.

Pravidelné jsou realizovany tizené rozhovory, supervizni konzultace se zaméstnanci.

Ukolem managementu je vytvofit kvalitni pracovni napIné a standardni operaéni postupy

(Armstrong, 2015, str. 359).

Zapracovani novych zaméstnanct je velmi naro¢né, zejména v oddéleni klinickych studii,
které ma specifické pracovni postupy, odborny komunikaéni jazyk, zdroje a metody
klinického vyzkumu je V anglickém jazyce. K zapracovani novych i stavajicich

zamg&stnanct firma disponuje pracovnimi naplnémi a manualy.
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Lukasova (2010, str. 194) srozumitelné popisuje pracovni manual. Nové piichozi dostane
pracovni manudl, jednoduchy aptehledny pisemny dokument, ktery srozumitelné
definuje pracovni pozici zaméstnance, pro kterou byl pfijat. Manual obsahuje zakladni
popis firemni kultury, logo avize. Pro stavajici zaméstnance je manual upravovan

novymi informacemi.

10.4 Pracovni pozice autorky

Pracovni pozice autorky zni ,,provozni manazer psychiatrickych ambulanci®. Napln prace
je zajisténi chodu ordinaci a funkénich tymu, edukace a vzdélavani zdravotnického
personalu, zvladani krizovych situaci v pracovnim kolektivu, zlepSovani mezilidskych
vztahl na pracovisti. Autorka vystudovala stfedni zdravotnickou Skolu a vyssi odbornou
Skolu v oboru fyzioterapie. V soucasné na své pracovni pozici vychazi predev§im
Z dosavadnich zkuSenosti a znalosti. Absolvovala sebezkuSenostni vycvik SUR pod
vedenim docenta Skaly, vycvik v rodinné terapii, kurz neverbalnich technik, kurz krizové
intervence. Pravidelné navS$tévuje supervize akazuistické seminafe. Ty umoziuji
kontrolu a nahled ve vztahovych interakcich s personalem a pacienty, ale také prohlubuji
jeji schopnost introspekce. Nynéjsi studium na vysoké skole Jana Amose Komenského
autorce pomaha zlepSovat manazerské dovednosti, pojmenovavat je, citit se 1épe,
kompetentnéji, pti profesionalnim vedeni tymu, vice vnimat dynamiku vztahti v tymu,
rozumét jim arozvijet schopnost vyuziti kvalit jednotlivych ¢lenti pro dosazeni

stanovenych cilt.

Management ve zdravotnictvi je pokladan za proces, kdy jeho tkoly vykonavaji
delegovani pracovnici, V prostiedi zvysujicich se naroki na kvalitu péce, na kvalifikaci

personalu a inovaci technologii ve zdravotnictvi (Ondriova a Fertal'ova, 2021, str. 14).

10.5 Metodologie vyzkumu

Respondentiim byl ptedloZzen dotaznik s vyzkumnymi otazkami e-mailem. Osloveno bylo

celkem 125 respondentd. Distribuce avraceni dotaznikii probihalo anonymnim
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zptisobem. Respondenti dotazniky vraceli na pfedem urcené misto Vv zalepené obalce.
Odhadovany c¢as vyplnéni dotaznikd ¢inil 15 minut. Vyplnény dotaznik odevzdalo

104 respondentd.

Dotaznik byl vyhotoven Vv textovém editoru Microsoft Word.

10.6 Cil a popis vyzkumu

Cilem vyzkumu je objektivné zhodnotit preference profesniho vzdélavani zdravotnického
zatizeni. Vysledky vyzkumu budou pouzZity pro praxi ainovaci manazerskych

dovednosti.

Autorka zvolila kvantitativni aplikovany vyzkum. Vysledky jsou pfimo vyuzZitelné pro

praxi (Pricha, 2014, str. 103).

Cilovou skupinou jsou zdravotni¢ti pracovnici, 1€kati v oboru psychiatrie, psychologové,

psychoterapeuti a zdravotni sestry na konkrétnim pracovisti, které bylo popsano vyse.

10.7 Hypotézy

H1: Ucastnici profesni vzdélavani prozivaji méné piiznaki svédCicich pro rozvoj
syndromu vyhofeni nez ti, ktefi se jej neti¢astni.

H2: Ucastnici profesniho vzdélavani se v praci citi Iépe nez ti, co se netcastni profesniho
vzdélavani.

H3: Vzhledem k pracovni vytizenosti zdravotnicky personal preferuje online vyuku.

10.8 Vyzkumné otazky

Otazka ¢. 1: Jakou metodu profesniho vzdélavani zdravotnicky personal preferuje?
Otazka €. 2: Preferuji zamé&stnanci profesni vzdélavani na pracovisti?

Otazka €. 3: ZaZivaji v praci zaméstnanci ve své praci stres a inavu?
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10.9 Technika sbéru zpracovani dat

Mezi nejcastéji uzivané formy sbéru dat u kvantitativniho vyzkumu patii dotaznikové
Setfeni. Zvoleny zpiisob splituje pozadavky objektivity, reliability a validity. Ke sbéru dat
byla pouzita metoda dotaznikového Setieni. Dotaznik se sklada z 18 otazek. Otazky ¢. 1
a ¢. 2 zjistuji vychozi data o respondentovi (veék a délka praxe). Otazka ¢. 4 je klicova,

respondenti sdéluji, zda se ucastni profesniho vzdélavani.

Odpovédi na otazky €. 3,¢.7,¢. 8, ¢.9,¢. 10, €. 11 vypovidaji o spokojenosti respondenta

vV zameéstnani, piipadné mohou svédcit pro riziko rozvoje syndromu vyhoteni.

V odpovédich na otazky €. 13, ¢. 15, €. 16, €. 17 a ¢. 18 vybiraji respondenti z riznych

variant forem profesniho vzdélavani ty, jez jim vyhovuji.

Pii vyhodnocovani si autorka uvédomila, ze poradi otdazek sestavila pomérné
nesystematicky a nasledné premyslela otom, zda potfadi polozenych otazek né&jak
ovlivitovalo odpovédi, zejména U odpoveédi na otazku ¢. 3, kterd spada do kategorie
spokojenosti s praci (Se svym zaméstnanim), jez jako jedina piredchézi prvni sadé otazek
hodnoticich firemni vzdélavani, ¢imz jako jedind nepotvrzuje vétsi negativitu u téch, kdo

se firemniho Skoleni neucastni.
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11 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Porovnani s otazkou & 4 — Uéastnite se vzd&lavacich a $kolicich akei ve svém oboru?

60 respondenti se tcastni vzdélavacich akci, 44 se neucastni vzdélavaci akci.

1. Jaky je Vas vék?
Graf 1: Vék
7, 7%

30; 29%
26; 25%

41; 39%
m<2] =21-34 =35-49 =50-59 m=60<

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni)

Ve vékovém rozmezi 21 az 34 let je zastoupeno 30 respondentd, 35 az 49 let je zastoupeno
41 respondentt, 50 az 59 let je zastoupeno 26 respondentu, 60 let a vice je zastoupeno 7

respondentt.

Vzdélavacich akci a Skolicich akci ve své profesi se ucastni 60 respondentii. Ve vékovém
rozmezi 21 az 34 let 8 (25 %) respondentti z celkového poctu, 35 az 49 let je 26 (64 %)
respondentt z celkového poctu, 50 az 59 je z celkového poétu zastoupeno 19 (71 %)
respondenttl, ve vékové kategorii 60 let a vice z celkového poctu je zastoupeno vsech 7

(100 %) respondentd.
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2. Jaka je délka Vasi profesni praxe?

Graf 2: Délka praxe
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Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfent).

Profesni praxi mens$i nez 5 let ma 48 respondenti, 6 az 10 let profesni praxe ma
7 respondentli, 11 az 20 let ma 26 respondent, 20 let a vice profesni praxe ma

23 respondentd.

Vzdé€lavacich a profesnich akci ve své profesi se ucastni 60 respondentti. S délkou
profesni praxe do 5 let se ucastni 18(38 %), S profesni praxi v rozmezi od 6 do 10 let se
ucastni 0 respondentd, S délkou profesni praxe mezi 11 a 20 roky se ucastni 26 (100 %)

respondenttl, S délkou profesni praxe nad 20 let se ucastni 16 (66 %) respondentd.

3. Jste spokojeni se svou profesi?

Graf 3: Profesni spokojenost

4; 4%
100; 96%
®ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Se svou profesi je spokojeno 100 respondentti, 4 respondenti jsou nespokojeni se svou

profesi.
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Z 60 respondentil, ktefi se ucastni profesniho vzdélavani a skolicich akci se svou profesi
nejsou spokojeni 3 respondenti (5 %). Ze 44 respondentt, ktefi se Skolicich akci

neucastni, nespokojenost udava 1 respondent (2 %).
4. Ukastnite se vzdélavacich a $kolicich akei ve své profesi?

Graf 4: Uast vzdélavacich akcich

44; 42%
60; 58%

®ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Vzdélavacich a sSkolicich akei se zucastni 60 respondenttl, neti¢astni se 44 respondentt.

5. Mate zajem 0 vzdélavani ve své profesi?

Graf 5: Zajem o dalsi vzdélavani
4: 4%

/

100; 96%
"ne =ano

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfenti).

Zajem 0 dal$i vzdélavani ma 100 respondentii. O dalSi vzdélavani nemaji z4jem

4 respondenti.
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6. Pokud se u¢astnite vzdélavaci akce, mate ze sebe dobry pocit?

Graf 6: Vzd¢lavaci akce a dobry pocit
7, 7%

/

97; 93%
= ne =ano

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Dobry pocit ze sebe ma 97 respondentll ma, 7 respondentti nema z vzdélavacich akci

dobry pocit.

7. Citi se byt vV praci unaven (a)?

Graf 7: Unava

39; 37%

65; 63%

B ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

V pracovnim prostiedi citi Gnavu 65 respondentli, 39 respondentli v praci Unavu
nepocit’uji.

Z 60 respondenttl, ktefi se ucastni vzdélavacich a Skolicich akci pocituje v praci Ginavu
13 respondentt (21 %) kteti se Gicastni vzdélavacich a Skolicich aket, ze 44 respondenttl,

kteti se netiCastni Skolicich akei 26 respondentt (58 %) pocit'uje tinavu.
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8. Stresuje Vas Vase prace?

Graf 8: Stres

29; 28%

75; 72%

B ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfent).

Pracovni stres zaziva 75 respondentd, 29 respondentii v pracovnim prostiedi stres

nevnima.

Z 60 respondentii, ktefi se ucastni profesniho vzdélavani a Skolicich pocituje stres
13 respondentt (21 %), ze 44 respondentt, ktefi se neucastni vzdélavacich a skolicich

akci 18 respondentt (42 %) citi v praci stres.

9. Tésite se do prace?

Graf 9: Téseni do prace

11; 11%

/

93; 89%
"ne =ano

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Do prace se tési 93 respondentii, 11 respondentt se do prace netési.

Z 60 respondentu, ktefi se uCastni profesniho vzdélavani 4 (6 %) respondenti nechodi do
prace radi, ze 44 respondentt, ktefi se neticastni profesniho vzdélavani a dalSich Skolicich

akci 7 respondentti (17 %) se netési do prace.
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10. Mate V praci dobry kolektiv?

Graf 10: Dobry kolektiv
7, 7%

\

97, 93%
=ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfent).

Za dobry kolektiv vnima 97 respondentt, 7 respondent hodnoti kolektiv negativné.

Vsichni respondenti, 60 (100 %), kteti se G€astni vzdélavacich a Skolicich akci povazuji
pracovni kolektiv za dobry, ze 44 respondentti, ktefi se neucastni vzdélavacich a Skolicich

akci 7 respondentt (17 %) hodnoti pracovni kolektiv negativné.

11. Je Kkritika, ktera je Vam poskytovana konstruktivni?

Graf 11: Prijeti kritiky

29; 28%

75; 72%

®ano ®=ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Poskytovanou kritiku vnima konstruktivn€ 75 respondentl, za nekonstruktivni ji

povazuje 29 respondentd.

Z 60 respondent, ktefi maji zdjem o profesniho vzd€lavani, vnima Kritiku
nekonstruktivni 7 respondentl (13 %), ze 44 respondentil, ktefi se netiCastni profesniho

vzdélavani, 22 respondentti (50 %) kritiku povazuje za nekonstruktivni.
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12. Jste s firemnim vzdélavanim spokojeni?

Graf 12: Spokojenost s firemnim vzdélavanim

40; 38%

64; 62%

B ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfent).

V dotaznikovém Setieni potvrdilo spokojenost s 64 respondenti spokojenost s firemnim

vzdélavanim, 40 respondentt je nespokojenych.

13. Vyhovuje Vam profesni vzdélavani na pracovisti?

Graf 13: Profesni vzdélavani na pracovisti

28; 27%

75: 73%

B ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Profesni vzdélavani na pracovisti vyhovuje 75 respondentim, nevyhovuje

28 respondenttim, 1 respondent neodpovedél.
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14. Jste zastancem profesniho vzdélavani?

Graf 14: Jste zastancem profesniho vzdélavani

25; 24%

78; 76%

®ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Zastancem profesniho vzdélavani je 78 respondentli, 25 respondentll nejsou zastanci

profesniho vzdélavani, 1 respondent neodpovedél.

15. Preferujete profesni vzdélavani formou prednasky bez diskuse?

Graf 15: Piednaska bez diskuse
8: 8%

/

95; 92%
=ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Ptednasku bez diskuse preferuje 8 respondentt, 95 respondentll dava prednost prednaSce

s diskusi, 1 respondent neodpovedél.
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16. Preferujete profesni vzdélavani formou prednasky s diskusi?

Graf 16: Piednaska s diskusi
4: 4%

\

99; 96%
®ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfent).

Prednasku s diskusi preferuje 99 respondentli, 4 respondenti preferuji predndsku bez

diskuse, 1 respondent neodpovédel.

17. Preferujete profesni vzdélavani formou kazuistickych seminaia?

Graf 17: Kazuistické seminaie

7: 7%

\

96; 93%
=ano =ne

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Kazuistické seminafe preferuje 96 respondentli, 7 respondentim nevyhovuji,

1 respondent neodpovedél.
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18. Davate prednost profesnimu vzdélavani formou online, nebo formou

prezencni?

Graf 18: Online a prezen¢ni vyuka

24; 23% l

® prezencni

79; 77%

= online

Zdroj: Autorka prace, 2023 (vlastni Setfeni).

Online vyuku preferuje 24 respondentd, prezencni vyuku preferuje 79 respondentd,

1 respondent neodpovedél.

11.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Tabulka 1: Tabulka dotaznikového Setfeni

1. Jaky je Vas vék? Odp. Odp. Odp.
ucastnika netcastnikiu | celkem
vzdé€lavacich | vzdé€lavacich
akci akci

Méné nez 21 let 0 0 0

21-34 let 8 22 30

35-49 let 26 15 41

50-59 let 19 7 26

60 a vice 7 0 7

2. Jaka je délka Vasi profesni praxe?

0-5 let 18 30 48

6-10 let 0 7 7

11-20 let 26 0 26

20 let a vice 16 7 23

3. Jste spokojeni se svou profesi?

Ano 57 3 100

Ne 43 1 4

4. Ukastnite se vzdélavacich a §kolicich akei ve

své profesi?

Ano 60

Ne 44
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5. Mate zijem o dalSi vzdélavani ve své

profesi?

Ano 100
Ne 4
6. Pokud se ucastnite vzdélavaci akce, mate ze

sebe dobry pocit?

Ano 97
Ne 7
7. Citi se byt v praci unaven (a)?

Ano 13 26 65
Ne 47 18 39
8. Stresuje Vas VaSe prace?

Ano 13 26 75
Ne 47 18 29
9. TéSite se do prace?

Ano 56 37 93
Ne 4 7 11
10. Mate v praci dobry kolektiv?

Ano 60 37 97
Ne 0 7 7
11. Je kritika, ktera je Vam poskytovana

konstruktivni?

Ano 53 22 75
Ne 7 22 29
12. Jste s firemnim vzdélavani spokojeni?

Ano 64
Ne 40
13. Vyhovuje Vam profesni vzdélavani na

pracovisti?

Ano 75
Ne 28
Neodpovedel 1
14 Jste zastancem profesniho vzdélavani mimo

pracovisté?

Ano 78
Ne 28
Neodpovedel 1
15. Preferujete profesni vzdélavani formou

prednasky bez diskuse?

Ano 8
Ne 95
Neodpovedél 1
16. Preferujete profesni vzdélavani formou

pirednasky s diskusi?

Ano 99
Ne 4
Neodpovédél 1
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17. Preferujete profesni vzdélavani formou
kazuistickych seminait?

Ano 96
Ne 7
Neodpovedél 1

18. Davate prednost profesnimu vzdélavani
formou online, nebo formou prezencni?

Prezenéni 79
Online 24
Neodpovedél 1

r JE % w

Hypotéza 1: Ucastnici profesni vzdélavani prozivaji méné piiznaka svédcicich pro

rozvoj syndromu vyhoreni nez ti, ktefi se netcastni.

Autorku zajimal vztah Gi€asti na priibézném vzdélavani a toho, jak respondenti odpovidali

na otazky, které mohou souviset se syndromem vyhoteni.

Z vySe uvedenych udaji vyplyva jasnd korelace mezi Uc€asti na Skolicich akcich
a symptomy svédéicimi pro mozny rozvoj syndromu vyhoteni. Ugastnici §koleni maji
vyrazné lepsSi skore vV odpovédi na vSechny otazky s vyjimkou odpovédi na otdzku

ohledné spokojenosti se svou profesi, kde vSak zaporn¢ odpovédélo minimum lidi.

Vysledek je mozné vysvétlovat bud’ tak, ze ucast na Skoleni je G€innou prevenci proti
rozvoji syndromu vyhoteni, nebo tak, ze lidé, ktefi jiz syndromem trpi, jsou vyCerpani,
ztraci zajem a skoleni se proto neucastni.

4

Pro prvé vysvétleni svédc¢i porovnani tcastnikii Skoleni z hlediska jejich véku. Starsi lidé,

u kterych je rozvoj syndromu vyhoteni pravdépodobnéjsi méne, se Skoleni ucastni vic.

Pti porovnani délky praxe a ucasti ve Skoleni neni souvislost tak jasné linearni jako pfi

porovnani veéku, ale je také patrné, Ze S rostouci dobou praxe ucastnika skoleni ptibyva.

Autorka tedy dochazi k zavéram, ze:
e Ucastnici profesniho vzdélavani svédcici pro rozvoj syndromu vyhoteni nez ti,
ktefi se profesniho vzd€lavani netcastni,
e Ucast na Skolenich je prevenci proti syndromu vyhoteni,

e starSi lidé s delsi praxi se Skoleni Gcastni vic neZ ti mladsi.
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Hypotéza 2: Ucastnici profesniho vzdélavani se V praci citi 1épe neZ ti, co se

profesniho vzdélavani neucastni.

Zjisténa korelace mezi ucasti na profesnim vzdélavani a tim, jak se pracovnici V praci citi
je zcela zfejma. Vysledek je mozné vysvétlovat tak, ze ti¢ast na Skoleni zlepSuje pozitivni
mysleni a psychiku pracovniki, nebo tak, ze pracovnici, ktefi se citi 1épe, se vice ucastni
profesniho vzdélavani a skoleni.

e Ucastnici profesniho vzdélavani se v praci citi 1épe.

Hypotéza 3: Vzhledem Kk pracovni vytiZenosti zdravotnicky personal preferuje

online vyuku.

Kromé sledovani tohoto jevu bylo také hodnoceno, zda respondenti preferuji prezencni,
nebo online formu profesniho vzdélavani. Autorka predpokladala, ze vzhledem k jejich
vytizenosti a vzhledem k tomu, Ze pracuji s lidmi, budou pracovnici preferovat online
formu. Tento piedpoklad se nepotvrdil.
e pfes svou vytizenost zdravotnicky persondl preferuje prezenc¢ni formu vzdélavani,
e zdravotnicky personal preferuje takové formy vzdélavani, kde se muze aktivné

zapojit.

Vyzkumné otazky:

Otazka €. 1: Jakou metodu profesniho vzdélavani zdravotnicky personal preferuje?
Zdravotnicky personal preferuje prezencni formu vyuky.

Otazka ¢. 2: Preferuji zaméstnanci profesni vzdélavani na pracovisti?

Zameéstnanci preferuji profesni vzdélavani na pracovisti pied profesnim vzdélavanim

mimo pracoviste.
Otazka €. 3: Zazivaji zaméstnanci ve své praci stres a unavu?

Zaméstnanci V praci zaZivaji stres i inavu. Ve vétsim méfitku jsou unaveni, stres zaziva

méné zaméstnancu nez unavu.
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12 DISKUSE

Tématem bakalaiské prace jsou mezilidské vztahy na pracovisti, a pfedevsim naro¢né
situace, kterym je vystavovan zdravotnicky personal z vnéjsiho i vnitiniho prostiedi.

Kvantitativni vyzkum byl zvolen z divodu objektivniho Setfeni, které bylo anonymni.

Dotaznik profesniho vzdélavani pracovnikii vyplnilo 104 respondentti ze 125 dotazanych
béhem necelého tydne. Vysledky byly ptekvapivé, dvé hypotézy byly potvrzeny,
hypotéza preference vzdélavani se nepotvrdila, nicméné z dotaznikového Setfeni byla
potvrzena dobra prace managementu, jeho strategie a cile odrazejici se v chovani a vztahu

K profesi zaméstnancu.

Vyzkumné otdzky a odpovédi respondentl jsou, dle ndzoru autorky, velmi vyznamné
a zajimavé a pro firemni kulturu a strategii zdsadni. Zvolila andragogicky vyzkum
aplikovany, ktery, jak uvadi Prucha (2014, str. 103), umoziuje vyuziti vysledku

dotaznikového Setieni v praxi.

Dotaznikové Setfeni ptineslo zajimavé vysledky, které jednoznacné potvrzuji vyznam
profesniho vzdélavani pro kvalitu pracovniho Zivota zdravotnického persondlu. Ve
vyzkumu by bylo mozné pokracovat a ovéfit jeho vysledky na vétSim poctu respondentd,

nez méla autorka k dispozici. Zjisténa data by bylo mozné porovnat s jinymi zptsoby.

Klady dotaznikového Setfeni pro objektivitu dat:
e Dbyly zastoupeny vSechny vékové kategorie,
e profesni praxe ziad respondentll je rGznoroda — od pracovnikli na zacCatku

profesniho Zivota az po pracovniky, ktefi jsou na konci svého profesniho zivota.

Pozitivni vysledky z dotaznikového Setteni:
e v¢tSina zaméstnanct je spokojena se svou profesi,
e v¢tSina zaméstnanct potvrzuje zajem 0 Svou profesi,
e v¢tSina zaméstnancli mé zajem 0 dalsi profesni vzdélavani,
e vétSina zaméstnancli chodi rada do prace a pracovni kolektiv hodnoti dobfe,
e vétSin¢ zaméstnancli vyhovuje firemni vzdélavandi,

e vétSina zaméstnanct kritiku pfijima dobfe,
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e zaméstnancim vyhovuji metody vzdélavani formou diskuse, kazuistickych
seminail, kterych se mohou aktivné zicastnit,
e vétsSing€ zaméstnancll vyhovuje profesni vzdélavani na pracovisti,

e vzhledem K tnav¢ a stresu zamé&stnanci preferuji prezen¢ni formu vyuky.

Negativni vysledky dotaznikového Setieni:
e vétSina zaméstnanctli V praci pocituje inavu,
e mensi pocet zaméstnancl V praci zaZiva stres,

e nékterym zaméstnancim poskytovana kritika nevyhovuje.

V porovnani S ostatnimi kvantitativnimi vyzkumy se nepodatilo porovnat vek a délku
praxe se zajmem O profesni vzdelavani ve zdravotnictvi. Dalsi dotaznikové Setfeni by

mélo zahrnout i moznost doplitujicich otazek pro respondenty.
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ZAVER

Cilem bakalatské prace bylo popsat podnikovou kulturu, zmapovat zatézové situace na
pracovisti a zjistit jejich zvladani. Autorka prace je presvédcena o nutnosti profesniho
vzdélavani zaméstnanct prezencni formou i online vyukou. Podrobné popsala konkrétni
zdravotnické pracovisté, ve kterém pracuje jako manazer psychiatrickych ambulanci.
Svou pozici vnima jako naro¢nou, jelikoz pietrvava nedostatek 1ékaiskych i nelékaiskych
pracovnikll a jejim tkolem je zajistit optimalni podminky K zajisténi kvalitni péce
pacientiim. Zvysujici se pozadavky na kvalifikaci zdravotniki, naroky a potieby pacientli
na psychiatrii jsou riznorodé. Spolecenska a politick4 situace ovliviiuje naladu celé

spolecnosti, lidi S dusevnim onemocnénim ovliviiuje vice.

Zdravotnické zafizeni, ve kterém autorka pracuje, se denné setkava se stresem, mén¢ se
syndromem vyhoteni. Situace je tiziva vlivem nedostatku personalu, se kterym se potyka
celé zdravotnictvi. Fluktuace zaméstnanctu je velkd, vznika fada programl a vyzkumu
Scilem ji zabranit. Zdravotni sestry ilékafi jsou V soucCasné dobé dobie finanéné
ohodnoceni, uznavani ve spolecnosti, piesto prevldda nedostatek zdravotnického

personalu.

ZkuSenost autorky prace vSak ukazuje na nedostatecné vzdélani zdravotnickych
pracovnikl a nizkou motivaci vykonavat své povoléani, problematické interpersonalni

vztahy na pracovisti, unavu, stres, konflikty a syndrom vyhoieni.

Dotaznikové Setfeni piineslo nékolik postiehii vyuzitelnych pro praxi, predevsim
poukdzalo na nutnost zachovani a prohlubovéani firemniho vzd€lavani, respektu

k individualité zam¢&stnanct a vyuZzivani jejich potencial.

Prevence a v¢asné predejiti konfliktim, schopnost poskytnout zaméstnanci konstruktivni
kritiku a navodit pozitivni atmosféru je naplni manazerské prace. Odborna literatura
obdafuje manaZera riznymi schopnostmi a vlastnostmi, charismatem, pfirozenou
autoritou, a organiza¢nimi schopnostmi. V prib&éhu psani bakalaiské prace a studiem
literatury si autorka uvédomila, Ze podstatnd vlastnost manazera je sebekazen,
systematickd prace, samostatnost, uméni delegovat abyt spravedlivy vuci

zameéstnancum.
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Zameéstnanci uvedli, ze preferuji prezencni formu vyuky a profesni vzdélavani na
pracovisti, coz je vyznamna informace. Maji potfebu sdilet své zkusenosti, komunikovat
a byt soucasti firemni kultury. Zdravotnicky persondl je vystaven naroénym situacim,
které musi profesionalné¢ zvladat, management by mél byt oporou a zachytnym bodem.
Andragog v manazerské pozici vybira metody vzdélavani, které spliuji ocekavani a cile

zaméstnancu.

Krittka neni vzdy efektivnim zplsobem predavani informaci, mnohdy plsobi
kontraproduktivng. Cast respondentd hodnoti poskytovanou kritiku negativné.
Poskytovani kritiky a zpétné vazby neni jednoduché. Autorka prace uvadi, ze se ve své
funkci na rozhovory piipravuje apiemysli osmyslu a cili pohovoru. Navstévuje
pravidelné individualni i skupinové supervize, kde hovoii 0 svych postupech, jednanich,
rozhovorech a pocitech. Cilem je zabranit chybam v komunikaci a negativnim emocim.

Sebehodnoceni a introspekce ji umoziuji ¢estné jednani s kolegy a zaméstnanci.

Déle sd¢€luje, ze podrobné studium odborné literatury a formulovani postupt ji otevielo
nové moznosti seberozvoje a dalsiho vzdélavani v andragogice.

Teoreticka Cast bakalaiské prace vysvétluje zakladni pojmy, cerpa z literatury
a porovnava doporucené odborné zdroje, praktickd cast je vyzkumna. Predmétem

vyzkumu je dotaznik a jednotlivé otazky i odpovédi jsou popsany.

Cil bakalatské byl splnén, ptestoze jedna z hypotéz se nepotvrdila. Mezilidské vztahy na

pracovisti a profesni vzdélavani ma vliv na zvladani zatézovych situaci.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Dotaznik pro profesni vzdélavani zdravotnickych pracovniki.

S vyplnénim dat souhlasim se zpracovanim dat pro kvantitativni vyzkum.
1. Jaky je Vas vek?
a) Méné nez 21 let
b) 21-34 let
c) 35-49 let
d) 50-59 let
e) 60 let a vice
2. Jaka je délka Vasi profesni praxe v oboru?
a) 0-5let
b) 5-10 let
c) 11-20 let
d) 20 let a vice
3. Jste spokojeni se svou profesi?
a) Ano
b) Ne
4. Utastnite se vzd&lavacich a Skolicich akci ve své profesi?
a) Ano
b) Ne
5. Mite zdjem 0 dalsi vzdélavani ve své profesi?
a) Ano
b) Ne
6. Pokud se ucastnite vzdélavaci akce, mate ze sebe dobry pocit?
a) Ano
b) Ne



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Citite se byt v praci unaven (a)?

a) Ano

b) Ne

Stresuje Vas Vase prace?

a) Ano

b) Ne

Tesite se do prace?

a) Ano

b) Ne

Mate v praci dobry kolektiv?

a) Ano

b) Ne

Je kritika, kterd je Vam v praci poskytovana konstruktivni?
a) Ano

b) Ne

Jste s firemnim vzdélavani spokojen (a)?

a) Ano

b) Ne

Vyhovuje Vam profesni vzdélavani na pracovisti?

a) Ano

b) Ne

Jste zastancem profesniho vzdélavani mimo pracoviste?

a) Ano

b) Ne

Preferujete profesni vzdélavani formou prednasky bez diskuse?
a) Ano

b) Ne

Preferujete profesni vzdélavani formou prednasky s diskusi?
a) Ano

b) Ne



17. Preferujete profesni vzdélavani formou kazuistickych seminaia?
a) Ano
b) Ne

18. Davate prednost profesnimu vzdélavani formou online, nebo formou prezencni?
a) Online forma

b) Prezen¢ni forma
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