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Uvod

Motivace a spokojenost s praci jsou kliCové faktory, které ovliviiuji nejen vykon
jednotlivce, ale i celkovou efektivitu organizace. Motivovani zaméstnanci jsou obvykle
produktivnéjsi, kreativnéjSi a maji vétSi angazovanost v praci. Kdyz se zaméstnanci
citi cenéni a motivovani, je méné pravdépodobné, Ze odejdou. Je dulezité rozpoznat
a podporovat individualni motivace, protoZze kazdy clovék je motivovan ruznymi
faktory. Podstatné je, aby byly lidské zdroje vnimany jako strategicky partner
v podnikani, nikoli jen jako administrativni podpora (Urban, 2017, s. 12-21; Armstrong,
2015, s. 233-245).

Efektivni tym lépe Celi riznym vyzvam, coz je zasadni prvek uspésné organizace,
zejména v oblasti zdravotnictvi. Zdravotnici se denné potykaji s mnoha problémy
a jsou vystaveni mimoradné fyzické, psychické a emocionalni zatézi (Liskovcova,
2008, s. 113).

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit hlavni motivacni stimuly puasobici
na nelékarsky zdravotnicky personal a vedouci k setrvavani na daném pracovisti.
Dilcimi cili je hledani souvislosti mezi jednotlivymi motivacnimi faktory a vékem
zameéstnancu, délkou odborné praxe na pracovisti a typem pracovisté, na kterém jsou
zaméstnani.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické €asti se budu
vénovat riznym aspektim motivace, od vnitfnich a vnéjsich faktorud, které stimuluji
jedince k dosazeni jejich cill, az po teorie, které se snazi objasnit, jaké faktory vedou
lidi k tomu, aby se snazili dosahnout svych cilt, at uz jde o uspokojeni zakladnich
potfeb, nebo o dosazeni vySSich urovni seberealizace. Dale popiSu vztah mezi
motivaci a pracovni spokojenosti, s dirazem na zdravotnictvi, kde tyto koncepty
nabyvaji na vyznamu vzhledem k jejich dopadu na kvalitu poskytované péce. Také
se budu vénovat tématu fluktuace a work-life balance, které jsou dalezité pro udrzeni
motivované a angazované pracovni sily. Zminim, co udrzuje lidi v praci, pro€ néktefi
odchazeji, a jaké opatfeni mohou organizace pfijmout, aby omezily fluktuaci
a podpofily vyvazeny pracovni a osobni zivot svych zaméstnancl. Ke zpracovani
vyuziji odbornou literaturu a internetoveé zdroje.

Druha ¢ast prace je prakticka, ve které budu zkoumat a vyhodnocovat ziskana
data vyznamnosti motivacnich a stimulacnich faktorl nelékafského zdravotnického

personalu z dotaznikového vyzkumného Setfeni v konkrétni zdravotnické organizaci.
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Provedu analyzu souvislosti vybranych motivacnich faktord s charakteristikami
zaméstnancl, jako je vék, délka odborné praxe a typ pracovisté. Také odpovim
na hlavni cil i dilCi cile se snahou o nalezeni feSeni k vylepSeni stavajiciho motivacniho
systému zdravotnické organizace.

Celkovym zamérem prace je poskytnout hlubSi porozuméni motivaci a jejim
dusledkdm pro jednotlivce i organizace. Volba tohoto tématu odrazi muj zajem o lidské
chovani v pracovnim prostfedi a pfesvédcCeni, Ze pochopeni motivace je podstatné

pro budovani efektivnich a spokojenych pracovnich tymda.



1 Motivace

Pojeti ,motivace” vzniklo z latinského slova ,movere®, které vyobrazuje pohyb.
Motiv vysvétluje, pro¢ Clovék jedna ur€itym zplsobem, kterym se snazi dosahnout
urcitého cile. Pojem motivace vyjadfuje psychologické duavody a pfi€iny lidského
jednani. Mlze vyjadiovat cile, které si lidé stanovili a zpasob, jakym si své cile vybrali
a v neposledni fadé zpusob, jak se snazi ostatni zménit jejich chovani. (Armstrong,
2015, s. 217-218; Blazek, 2018, s. 162).

Motivaci fadime ke kliCovym faktorm uspésnosti v plnéni pracovnich a také
osobnich cilt nejen na strané jednotlivych zaméstnancu, ale také na strané vedoucich
pracovnikl. OCekavame, Ze vedouci pracovnici jsou sami motivovani k motivovani
svych podfizenych. Hodnoceni kvality pracovniho vykonu jedince velmi Casto
spojujeme pravé s motivaci (Zitkova a kol., 2015, s. 103).

,Motivovat znamena nejen brat, ale také davat” (Plaminek, 2015, s. 12). Jedna
se o proces, kdy nabizime Clovéku, od kterého néco potfebujeme, uspokojeni i jeho
zajmu. Aby motivace nebyla ponizena na pouhou manipulaci, musime zajmum
druhych lidi rozumét a chapat je. Motivace nas nuti zajimat se o druhé, coz neni
v dnesSnim uspéchaném a povrchnim svéte jednoduché (Plaminek, 2015, s. 12).

Motivovani pracovnici jsou vstficnéjsi a ochotnéjsi a pracuiji usilovnéji. Je dulezité
pochopit okolnosti, které k motivaci pfispivaji, ale i které ji brani. Tyto okolnosti jsou

oznacovany za motivacni faktory (Urban, 2017, s. 12).

1.1 Vnitrni a vnéjsSi motivace

BlaZek (2018) uvadi, Ze vnitfni motivace je zaloZzena na motivech, které jsou
pfimo v ¢lovéku. Projevuje se pfi pocitu dllezitosti, zajimavosti a podnétnosti prace,
ktera poskytuje pfiméfenou miru autonomie, moznosti vyuzit a rozvijet své dovednosti
I znalosti, také pfilezitost dosahnout uspéchu a kariéry. Vnitfni motivace je motivaci
vyplyvajici z prace samotné. Vnitfni motivatory, tykajici se kvality pracovniho Zivota,
maji hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek. Tyto motivatory jsou soucasti lidi a jejich prace
a nejsou vnucovany zvnéjsku. Vnitfni motivace neni stejna, méni se v Case (Blazek,
2018, s. 162; Armstrong, 2015, s. 218-219).

VnéjSi motivace je zaloZzena na vnéjSich motivech, tedy stimulech, které pfichazi

zvendi. Proto, aby byly stimuly efektivni, musi vyvolat pozitivni odezvu motiva. Jeden
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a tentyz stimul se muze setkat u dvou osob, dokonce u jedné osoby v rlznych
obdobich s uplné rozdilnymi reakcemi. VnéjSi motivace je opatreni, které koname
pro motivovani lidi. Jsou zde zahrnuty odmény i tresty. Vné&jSi motivatory maji
bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale neplsobi dlouhodobé&. Do motivace ¢lovéka
se promita jeho osobnostni charakteristika, vnéjSi prostredi i okamzité vnitfni vyladéni
(Blazek, 2018, s. 162; Armstrong, 2015, s. 219).

1.2 Stimulace versus motivace

Je-li vyvolana ochota néco udélat pomoci vnéjSich stimuld, oznacujeme
to za stimulaci. Pokud je ochota vyvolana jiz existujicimi vnitfnimi motivy, hovofime
o motivaci, kdy klicovou roli je vnitini svét motivovaného c¢lovéka. Stimulace
a motivace mulze pusobit spolecné a vzajemné se i posilovat. Vyhodou stimulace
je jednoduchost, kdy kompenzujeme nepohodli spojené s pracovnim vykonem
atraktivnimi stimuly a prace je vykonavana. Nevyhodou je, Ze pokud tyto vyhody
prestaneme poskytovat, prace se zastavi (Plaminek, 2015, s. 16-20).

Motivace ma velkou vyhodu, kdy pfi spravné pouzitych motivech, které ¢lovék
ma, je prace vykonavana i bez vné&jsich stimul(. Clovék praci vykonava, protoze
ho bavi, je pro néj vyznamna a dullezita. Nevyhodou je, Ze spravna motivace je slozita

a musi byt zaloZena na velké znalosti daného Clovéka i procesu motivace (Obrazek 1).

.""\.
]
b
Hm . ' 1.;"'-/,/ - i
alimuly Hﬁ.

Obrazek 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci
(Zdroj: Tajemstvi motivace; Plaminek 2015)

Clovék a ukol si nemusi vzajemné sednout a tento nesoulad miZzeme odstranit
dvéma zpusoby, kdy mizeme vyjit vstfic lidem nebo Ukolim (Obrazek 2). Pfizplsobit

lidi ukolum, tedy je donutit, aby respektovali ukol, i kdyz se jim nelibi, je zpusob
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vyzadujici znaCnou miru stimulace a vede k vétSim narokim na kontrolu. Je tedy
zfejmé, Ze je lepsSi vyjit vstfic lidem. Pokud lidé dostanou ukoly, které jim vyhovuiji,
budou vice motivovani je splnit. Nelze-li pfizpusobit obsah ukolu, je dllezité zménit

alespon zplUsob zadani a formu hodnoceni (Plaminek, 2015, s. 16-20).

Zlaté pravidio motivace

Plsobi
mohvy
Je nutné UKOL
codavat stimuty
UKOL '
NN
- ’ )
pfizpusobeni / pfizpusobeni
clovéka ukolu ukolu ¢lovéku

I

Obrazek 2: Zakladni pravidlo motivace
(Zdroj: Vedeni lidi, tymu a firem; Plaminek 2018)

1.3 Demotivace

V pribéhu prace je velmi dllezité vyhnout se tzv. demotivaci. Demotivace muze
nastupovat u pracovnika vlivem klimatu na pracovisti, ale pfedevsim stylem vedeni
a pfistupem vedouciho zaméstnance. Demotivace souvisi s osobnostnimi vliastnostmi,
temperamentem i pfirozenou rychlosti ztraty zajmu jedince. Mezi faktory, které vychazi
z pfistupu vedouciho zaméstnance, fadime pocity nespravedlivého hodnoceni,
vnimané projevy neduvéry Ci nedostateCnou zpétnou vazbu. Ke snizeni pracovni
motivace muize dojit po nezvladnuté, nepfijemné zkuSenosti nebo s vyvojem
demotivace v tymu. Maier (2009) popisuje znaky ztraty motivace v tymu:

o Pracovnici nepfichazi s zadnymi navrhy.

o Snaha zbavit se zodpovédnosti, tedy i naro¢néjSich ukold.
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o Vykonavaji se jen nezbytné nutné ukony.

o Lhostejné jsou tolerovany chyby.

o Pfisné je dodrzovan ufedni postup.

o Vyrazné je zdlrazhovana hierarchie (Zitkova a kol., 2015, s. 109-110).

Demotivace je velmi zaludna a pusobi ochromujicim ucinkem. Pfevazné byva
disledkem nejasnosti cilt, které maji byt realizovany. Mezi dalSi charakteristické
znaky nedostateCné motivace rfadime:

o Pozdni pfichody do zaméstnani a dfivéjSi odchody ze zaméstnani, Casté

kratkodobé volno bez zavaznych dvodu.

o Svalovani viny na ostatni pfi neuspéchu ¢&i problému.

o Neochota pfi poZzadavku o vyjimecéné usili.

o Nedodrzovani prestavek, pracovni doby, uréenych termina.

o Opomenuti pokyna.

o Neadaptovani se na pozadavky.

o Negativni pfistup k praci.

o Ustavicné stiznosti na nedulezité problémy.

Nalezeni jednoho z téchto pfiznakl nemusi znamenat demotivaci, ale pokud
se objevuje opakované nékolik z nich, je nezbytné reagovat na tuto situaci. Je nutné
zZjistit, co zavinilo demotivaci a provést kroky k motivaci a zlepSeni situace
(Zlamal a kol., 2014, s. 30).

Pfi vyskytu demotivace v tymu je doporu¢eno motivovat novymi postupy, vyzvami
a apelem na osobni zodpovédnost. Apatickym pracovnikiim pfidélovat konkrétni ukoly,
ale predevSim se vénovat podpofe potfeb jistoty, uznani, statusu, prestize
a podporovat osobni rozvoj. Zde je vhodné zminit i Schachtera, ktery ve své afiliacni
teorii pracuje s lidskou tendenci vyhledavat socialni kontakty, sblizovat se s druhymi
lidmi a mit pfiméfené mezilidské vztahy. Je tim posilovana tzv. socialni konformita,
kdy napf. pracovnik s nevyraznou pracovni motivaci pracuje naplno, dle socialni
normy (zvyku) pracovisté s plnym nasazenim, aby byl konformni s ostatnimi
a neodliSoval se (Zitkova a kol., 2015, s. 109-110).
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2 Teorie motivace

Armstrong (2015) uvadi, Ze dle Steerse se datuje pocatek prvnich stanovisek
k poznani a pochopeni motivace lidi jiz z dob feckych filozofu, kdy nabyti pozitk( bylo
posuzovano jako hlavni znak chovani Clovéka. V 17. a 18. stoleti tuto myslenku
rozvijeli i filozofové John Locke a Jeremy Bentham. Za podpory stoupencu védeckého
fizeni (teorie instrumentality) ve 20. stoleti se teorie motivace znacné posunula. A diky
usili pfedstavitelt behavioralnich véd se zacaly uplatriovat i teorie zaméfené na obsah
(teorie potfeb). V Sedesatych a sedmdesatych letech 20. stoleti se vyskytly teorie,
které byly zaméfeny na proces, napf. teorie oCekavani. V roce 1911 byla definovana

jedna z nejstarsich teorii zaméfenych na proces - teorie posilovani. Hlavnimi teoriemi

motivace jsou (Tabulka 1):

o Teorie instrumentality neboli teorie prostfedku

o Teorie potifeb neboli teorie zamérfena na obsah

o Teorie zaméfené na proces neboli kognitivni, poznavaci teorie (Armstrong,

2015, s. 219-223)

Tabulka 1: Prehled teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie

Nazev teorie

Autor teorie

1. Instrumentalita

Teorie instrumentality

Vychodisko: Taylor
(1911)

2. Potfeby (obsah motivace)

Hierarchie lidskych potfeb

Maslow (1954)

Teorie ERG

Alderfer (1972)

Teorie manaZerskych potfeb

McClelland (1961)

Dvoufaktorova tecrie potieb

Herzberg (1957)

3. Proces — ocekavani

Expektacni teorie

Vroom (1964)

Proces — dosahovani cild

Teorie cile

Latham, Lock (1979)

Proces — pocity spravedinosti

Teorie spravedinosti (ekvity)

Adams (1965)

(Zdroj: Personalni ¢innosti a metody personalni prace; Kocianova 2010)
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2.1 Teorie instrumentality

Tato teorie prameni z nazoru, Zze odmény a tresty jsou nejlepSim instrumentem
(prostfedkem) pro formovani chovani. Oekava se, Ze lidé budou motivovani k praci,
pokud se napoji odmény a tresty na jejich vykon. Tato teorie se opira o védecké
poznani Frederika Winslowa Taylora (1911), ktery uvadi, ze zvySeni pracovniho
nasazeni je mozné pouze za predpokladu vyrazného a trvalého navySeni mzdy.
Stimulovani, které je zaloZzené na tomto principu je stale velmi popularni. Tato teorie
oduvodriuje uplatnéni penéznich pobidek, napf. odmén podle vykonu. Aplikovani
teorie instrumentality je vytvofeno pouze na struktufe kontroly a neuznava dalsi lidské
potfeby. Neni zohlednéna skute€nost mozného ovlivnéni oficialniho sytému kontroly

neoficialnimi vztahy zaméstnancl (Armstrong, 2015, s. 219-220).

2.2 Teorie zamérené na obsah

Vychodiskem teorii zaméfenych na obsah (teorie potfeb) je ovéreni faktorl
korespondujicich s motivaci. Vyplyvaji z minéni, Ze naplni motivace jsou potieby,
kdy neukojena potfeba vyvolava nerovnovahu a neklid. K obnoveni vyrovnanosti
je nutné vymezeni cile, ktery vyhovi dané predstavé a vybrat jednani vedouci
k dosazeni cile a uspokojeni dané potfeby. Jednani je tedy motivovano
neuspokojenymi potfebami. Autory teorii potfeb jsou A. Maslow, F. Herzberg,
C. Alderfer, D. McClelland a Deci a Ryan (Armstrong, 2015, s. 220).

Maslowova hierarchie potieb

Nejznameéjsi a zakladni teorii motivace z roku 1954 jejiz autorem je americky
psycholog Abraham Harold Maslow. Udava, Ze motivace se tyka realizace kroku
za uCelem uspokojovani potfeb. Rozhodujici typy potfeb jsou slozeny do péti
hierarchickych urovni, které ovliviuji jednani lidi. Ukazuje, Ze kazdy z nas ma urcitou
strukturu potreb, subjektivné vnimame dulezitost riznych skupin potfeb a v urcitych
obdobich mize byt urdita potfeba nebo motiv zdlraznén (Zitkova a kol. 2015, s. 104).

Lidské potfeby jsou dle této teorie roz€lenény na pét hierarchicky uspofadanych
skupin, kde jsou potfeby fyziologické, potfeby bezpeci, sounalezitosti, ucty
a seberealizace. Tyto potfeby u Clovéka existuji soubé&zné, ale k vyznamngjsi
aktualizaci potfeb vyS8Sich dochazi pfi naplnéni potfeb nizSich. Pfechodem k vySSim
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potfebam se vSak nevytraci pocitovani potfeb nizSich (Blazek, 2018, s. 164;
Zlamal a kol., 2014, s. 32).

Zakladnou lidskych potfeb jsou potfeby fyziologické. Na urovni organizace
souvisi se zajisténim fyzické existence jedince a jeho reprodukce. Plyne z nich potfeba
vydélku pro zajisténi obzivy, bydleni a dale sem patfi potfeba pfimérenych
klimatickych, akustickych, svételnych a hygienickych podminek pro vykon prace.
Potfeby bezpeCi zahrnuji potfebu fyzického, duSevniho i emocionalniho bezpeci
a ochranu pfed fyzickym ohrozenim. V podminkach pracovni motivace jde o podobu
potfeby jistoty prace, zabezpeceni pfi pracovni neschopnosti, socialni a dichodové
zabezpeceni, podminky pro ochranu pfed urazem na pracovisti apod. Potreby
sounalezitosti souvisi s mezilidskymi vztahy v organizaci, kdy je jedinec rovnopravnym
Clenem kolektivu, jsou zde dobré mezilidské vztahy a sdileni spoleénych hodnot
a zajmu. Potfeba ucty se tyka sebelcty i ucty od druhych a v pracovnich podminkach
je realizovana spole€enskym uznanim vyznamu prace, zastavanim prestizni funkce,
uznanim osobnich kvalit vedoucim i spolupracovniky. U potfeby seberealizace
je ztotoznéni smyslu vykonavané prace se smyslem zivota daného jedince. Na urovni
organizace se ktémto potfebam vztahuji programy prohlubovani a rozSifovani
kvalifikace, trénink specifickych dovednosti, zpracovani a Fizeni pracovni kariéry
konkrétnich pracovniki (Blazek, 2018, s. 164; Zlamal a kol., 2014, s. 32).

Dle modifikace Plaminka (2010) byla doplnéna pyramida o ,nulté patro“ o potfebu
prozivani pfijemnych pocitd a unikani pocitim nepfijemnym. Uvadi, ze pokud
se podafi v souvislosti s vykonem prace zajistit potfebu prozivani pfijemnych pocitu,

zajistime pfirozené aktivni chovani v jeho prospéch (Zitkova a kol., 2015, s. 105-106).
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/ seberealizace - \
/ uspokojeni,
/  docenéni prace,
/ oscbni rozvoj

uznani a ucta, Gspéch, \
pozitivni ocenén \

sounalezitost ~ pfiznivé klima, \
sounaleZitost se skupinou, A
spoledné straveny cas

jistota a bezpedi - bezpecnost prace,
jistota zameéstnani

/ fyziologické potfeby - finanéni cdména,
pracovni podminky

s —

; potieba prozivani prijemnnych pociti \
/ a unikani pocitim nepfijemnym \

Obrazek 3: Modifikovana Maslowova hierarchie potfeb (Plaminek 2010)
(Zdroj: Vedeni novych pracovniku; Zitkova a kol. 2015)

Herzberguv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg v roce 1959 a 1966 formuloval dvé skupiny vzajemné
odlisnych faktor(, které ovliviiuji pracovni spokojenost nebo pracovni nespokojenost.
Prvni skupinu tvofi faktory vnéjsi - hygienické vlivy - frustratory a druhou skupinou jsou
faktory vnitfni - motivatory (Obrazek 4). Hranice mezi t€mito skupinami faktort neni
jednoznacna. Vnitfni faktory - motivatory souvisi s vykonavanou praci a jejim
ocenénim, jejichz pozitivni u€inek se projevuje jako spokojenost a pozitivné ovliviuji
pracovni motivaci. Patfi sem odpovédnost souvisejici s danou praci, zajimavost prace,
kariérni vzestup, moznost seberealizace, ocenéni a uznani prace. Vnéjsi faktory -
hygienické vlivy - frustratory souvisi s pracovnimi podminkami, jako je status
pracovniho mista, jistota zaméstnani, personalni a socialni politika organizace,
mezilidské vztahy, pracovni prostfedi, hygienické podminky, fidici ¢innost vedouciho
zaméstnance, mira kontroly, vliv prace na osobni Zivot atd. Pracovnici si je pfilis
neuvédomuiji, protoze zde hraje roli fenomén zvyku. ZlepSeni situace je vnimano
pozitivné, ale po urcité dobé si Clovek na novy stav zvykne a povazZuje ho
za samoziejmost. Radime sem i zakladni mzdu, ktera je jako motivator pfi zvyseni,
ale po navyknuti pracovnika za¢ne puUsobit jako frustrator (Blazek, 2018, s. 165-166;
Zitkova a kol., 2015, str. 106-107).
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MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTOE_YV .
Spokojenost PFitomnost Pfritomnost Neutraini stav
- = ) (Zadna
Uspéctll (dosazeni cile) Podnikova polit‘ika a sprava nespokojenost)
Uznani Dozor (odbomy dozor)
Prace sama Vztahy s nadfizenym
Odpovédnost (pravomoci) Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy s podfizenymi
MoZnost osobniho ristu Mzda/plat
Pracovni podminky

Jistota prace

Neutralni stav Osobni Zivot

(2adna = )
| spokojenost) 1 Nepfitomnost Nepfitomnost Nespokojenost

Obrazek 4: Faktory Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace
(Zdroj: Rizeni lidskych zdroja; Koubek 2015)

Alfredova teorie ERG
Teorie Uzce navazuje na Maslowovu hierarchii potfeb. Jeji autor Clayton Paul
Alderfer v roce 1972 vypracoval a publikoval teorii na existenci tfi zakladnich kategorii
potreb:
o Existence (E - Existence) — zafadil sem napf. hlad, zizen, mzdu,
zameéstnanecké vyhody a pracovni podminky.
o Sounalezitost (R - Relatedness) — prvky procesu sounalezitosti, jako
je prijeti, pochopeni, potvrzeni nebo vliv.
o Rust (G - Growth) — jedna se o nejvyznamnéjSi kategorii potifeb, kdy lidé
hledaji moznost, jak vyuzit ¢im jsou a stat se tim, ¢im se mohou stat
(Armstrong, 2015, s. 221; Blazek, 2018, s. 164-165).

McClellandova teorie potreb
David Clarence McClelland v roce 1961 svou teorii vytvofil na zakladé zkoumani
manazeru a identifikoval tfi potieby:
o Potifeba uspéchu — nejdulezitéjsi je touha uspét v konkurenci dle osobniho
standardu kvality.
o Potfeba sounalezitosti — nezbytnost vielych, soucitnych a pratelskych
vztaha.

o Potfeba moci — touha Fidit a ovliviiovat ostatni (Armstrong, 2015, s. 221).
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2.3 Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces je davan vyznam psychickym procesum, které
pusobi na motivaci a rovnéz na zakladni potfeby. Charakterizuji se jako kognitivni
(poznavaci) teorie, protoZze se veénuji vnimani pracovniho prostfedi a formé
interpretace a pochopeni prostfedi. Hlavnimi teoriemi zaméfenymi na proces jsou:

o Teorie posilovani

o Teorie oCekavani

o Teorie cile

o Teorie spravedInosti

o Teorie socialniho uceni

o Teorie kognitivniho hodnoceni

NejzasadnéjsSi ztéchto teorii jsou teorie ocCekavani, teorie cile a teorie

spravedInosti (Armstrong, 2015, s. 222).

Teorie o€ekavani

Autorem je Victor Harold Vroom a byla publikovana v roce 1964 se zabyva
valenci, instrumentalitou a expektaci (teorie VIE). Blazek (2018) uvadi, Ze valence
vyjadfuje subjektivné vnimanou hodnotu cile, instrumentalita pfedstavuje Cinnost
k dosazeni cile a expektace vyjadfuje subjektivné vnimanou pravdépodobnost
dosazeni cile (Blazek, 2018, s. 166).

Teorie oCekavani vyplyva z nazoru, Zze zna¢na motivace bude zabezpecena,
pokud lidé budou chapat, co maji vykonat, aby si zaslouZily odménu, kdyz
predpokladaji, Ze je moznost ziskat odmeénu a Zze odména stoji za jimi vynalozené usili.
Objasriuje fungovani vnéjSi penézni motivace pouze v pfipadég, Ze je pfimy vztah mezi
investovanym usilim a ziskanou odménou. Vyskytuji se vSak také vyhrady proti této
teorii, kdy se ukazuje, Ze existuje mnoho proménnych ovliviujici o¢ekavani, jako
je chovani vedeni, individualni charakteristiky, povaha ukolu i pfistup organizace.
Teorie je také postavena na racionalnim a promysleném chovani, ale jedinec v praci

Casto jedna impulzivné a emotivné (Armstrong, 2015, s. 223-225).

Teorie cile
Teorie byla vyslovena Lathamem a Lockem vroce 1979 a vychazi

z pfedpokladu, Zze motivace a vykon se zvysi, pokud budou jednotlivecim stanoveny
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konkrétni cile. Zaroven by mély byt cile akceptovatelné a dosazitelné, i kdyz mohou
byt naro¢né. Dulezita je spoluprace a podileni se zaméstnanci na stanoveni cill
s ohledem na nastaveni pfiméfenosti a naroCnosti cile. Zpétna vazba vedoucim
zameéstnance udrzuje motivaci, pfedevSim k dosahnuti vy$Sich cil. Pfece vsak
univerzalnost teorie cile mize byt zpochybnéna, kdy vyvstavaji pfedpoklady, Ze cile
lidi jsou ruzné a zavislé na situacich, nejsou vzdy dosazitelné a uvédomélé
(Armstrong, 2015, s. 225).

Teorie spravedInosti

Byla formulovana a publikovana Johnem S. Adamsem v roce 1965 a jedna
o teorii rovnovahy vydani a zisku. Jeji kliCovou mysSlenkou je socialni srovnavani se
v oblasti vkladu (€as, namaha, schopnosti apod.) a zisku (plat, uznani aj.), které vede
k rovnovaze. Pokud je relace mezi zisky a vklady dané a srovnavané osoby v rovnosti,
je situace vnimana jako pozitivné motivacni a spravedliva. Naopak pfi nerovnosti
v neprospéch dané osoby je situace vnimana jako nespravedliva a ma negativni
motivacni ucinek. Toto srovnani je mozné pouze u stejnych a jednoduchych praci, kde
muzeme vklady, vysledky a odmény méfitelné a objektivné porovnat. Pokud je prace
subjektivity. Je tfeba brat v uvahu, Ze podoba vkladu se tyka i zkuSenosti, véku,
socialniho statusu jedince a do ziskd kromé platu musime zahrnout také zvyseni
hodnoty pracovni sily dané osoby z pohledu vedouciho, perspektivu zlepSeni
pracovnich podminek, povyseni apod. Lidé maji tendenci subjektivné nadhodnocovat
své vklady a zaroven podhodnocovat své zisky a u srovnavanych osob je tomu
opakem, kdy spiSe podhodnocuji vklady a nadhodnocuiji jejich zisky. Nehledé na tyto
problémy je mysSlenka spravedlivé odmény dle mnoZzstvi, kvality a vyznamu prace

zakladnim principem platovych fadu (Blazek, 2018, s. 167).

2.4 Zavéry tykajici se teorii motivace

VSechny predlozené teorie motivace pomahaji k pochopeni procesu, které
souviseji s motivaci. Teorie instrumentality nabizi pouze zjednoduSené vysvétleni
fungovani motivace. Teorie zaméfené na obsah nebo proces jsou znacné
propracovangjSi, ale maji také své hranice. Navzdory tomu plati, Ze teorie zamérené

na obsah umoznuji definovat faktory, které pusobi na motivaci, a teorie zamérené
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na proces objasnuji fungovani motivace. Umozniuji objasnit, co pobizi ¢lovéka k praci,
ale je potfeba brat v uvahu dalSi dvé hlediska motivace k praci. Jednim aspektem
je spojitost mezi motivaci a spokojenosti s praci a druhym aspektem je souvislost mezi

motivaci a penézi (Armstrong, 2015, s. 228).
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3 Motivace a spokojenost s praci

Spokojenost s praci se vztahuje k postojum a pocitim, které lidé vykazuji
ve vztahu k praci. Pozitivni a kladné postoje k praci signalizuji spokojenost s praci,
zatimco negativni a odmitavé postoje ukazuji na nespokojenost s praci (Armstrong,
2015, s. 228).

Od 30. let 20. stoleti ¢lovék vystupuje v pracovnim procesu v roli pracovnika,
ktery vlastni své socialni potfeby. Fenomén pracovni spokojenosti je od této doby
zkouman mnoha psychology a vyzkum v této oblasti je stale aktualni, nebot’ vlivem
promén soucasné spolecnosti a charakteru prace se transformuji i indikatory pracovni

spokojenosti (Vévoda a kol., 2013, s. 13).

3.1 Pracovni spokojenost a vykon

Pojem pracovni spokojenost nam literatura pfedstavuje v rlznych variantach.
Pracovni spokojenost mize byt vnimana jako obecny popis stavu, Kritérium
pro hodnoceni personalni politiky nebo jako hnaci sila jedince €i jako pfekazka v praci.
DalSi pohled ukazuje pracovni spokojenost jako emocionalni odpovéd na pracovni
situaci, jako reakci na splnéné nebo nesplnéné ocCekavani ve vztahu k praci
a pracovnim podminkam. Pojem pracovni motivace ma spojitost s pojmem uspokojeni
Z prace, ponévadz prostfednictvim prace dosahuje jedinec hodnot nebo vlastnich cilt
Cili finan&ni odmény nebo kariérniho postupu (Vévoda a kol., 2013, s. 14).

VSeobecné uznavanym nazorem je, ze zvySovani spokojenosti s praci vede
ke zlepSovani vykonu, avSak existuje malo dikazul o jednoduchém a znatelném vztahu
mezi spokojenosti a vykonem. Dle vyraznéjSich studii bylo zmapovano, Ze to neni
vySSi spokojenost, co zlepSuje vykon, ale naopak je to lepSi vykon, ktery zvySuje
spokojenost s praci. Pracovni spokojenost také pomaha snizovat fluktuaci. Faktory
ovliviiujici intenzitu spokojenosti a nespokojenosti s praci, jsou vnitfni motivacni
faktory, které se tykaji rozmanitosti schopnosti, identity prace, autonomie prace,
vyznamnosti prace a zpétné vazby vychazejici z modelu charakteristik prace, dale
uroven kontroly a uspéch nebo neuspéch (MagercCiakova a Kober, 2023, s. 27;
Armstrong, 2015, s. 229).
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3.2 Pracovni spokojenost ve zdravotnictvi

Motivace a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi jsou pfedmétem studia jiz
od 30. let 20. stoleti. Jiz roku 1940 Nahmov udava, Zze délka pracovni doby, vztah
k managementu, postoj k praci, pfijem i pfilezitost k postupu, rovnovaha mezi
pracovnim a osobnim Zivotem diferencuje spokojenou zdravotni sestru
od nespokojené. Spokojenost sester pfi praci je kliCovou okolnosti k porozumeéni
dopadu pokracujiciho nedostatku sester (MagercCiakova a Kober, 2023, s. 31;
Vévoda a kol., 2013, s. 19-28).

Hart v roce 2001 publikoval studii zabyvaijici se rozdily u sester zaméstnanych
ve fakultnich (univerzitnich), oblastnich (méstskych) nemocnicich a v jinych
zdravotnickych zafizenich. Predklada vysSi spokojenost u sester pracujicich
ve fakultnich nemocnicich, u sester pracujicich na plny ivazek a u sester, které nemaji
nocni sluzby. Zdravotni sestry preferuji méné stresujici a fyzicky naro€nou praci,
pravidelné smeény, vysSi plat, moznost postupu, ¢as na rodinu a méné pracovnich
hodin. Tyto faktory mizeme povazovat za dlvod odchazeni sester ze zaméstnani.
Nejvice uspokojujici faktor pro sestry jsou pacienti a jejich rodiny. Soucasné tento
faktor muze byt divodem odchodu zdravotnich sester, z pocitu nemoznosti poskytovat
pacientlim takovou péci, jakou by si pFfedstavovali, na zakladé nedostacujicich
soucasnych podminek. Zvyzkumu od McNeese-Smith vzeSly shodné faktory
prispivajici k pracovni spokojenosti, jako jsou péCe o pacienty, vyvazené pracovni
ukoly, vztahy se spolupracovniky, plat a benefity, prostfedi, profesionalita a smysl
prace zdravotnického pracovnika a v neposledni fadé kariérova urovern. Naopak
k nespokojenosti vedou faktory, jako je pretizeni ukoly, nartust administrativni prace,
C¢ekani na lékafe, nedostatek zasob a l0zek, nizSi urovné spolupracovnikl
poskytujicich nekvalitni péci a vSechny tyto faktory jsou pfekazkou k poskytovani
kvalitni péCe o pacienty. Starikova v komparaci vyznamnosti zkoumanych pracovnich
faktorl s faktory pracovni spokojenosti sester uvadi, Ze poradi faktort dle vyznamnosti
je - vztahy mezi spolupracovniky, zafizeni pracovisté, ohodnoceni nadfizenym
a pracovni prestiz. U faktor(l podle spokojenosti se ukazuje dllezitost samostatnosti
v rozhodovani, pracovni zafazeni, seberealizace a pracovni prestiz (Vévoda a kol.,
2013, s. 19-28).
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Faktor vzdélani a spokojenost s praci

Dosazené vzdélani a jeho vliv na pracovni spokojenost a souvislost
se zachovanim profese jsou v propojeni, kdy s rostoucim vzdélanim klesa pracovni
nespokojenost a mira zaméru odejit. CeloZivotni vzdélavani zdravotnickych
pracovnikl vede ke zdokonalovani védomosti a dovednosti a je pozitivni souvztaznost
mezi odbornym rustem a faktory spokojenosti, personalni stabilizaci i zlepSeni kvality
poskytované zdravotni péCe (Magerciakova a Kober, 2023, s. 31; Vévoda a kol., 2013,
s. 21-22).

Komunikace a vztah sestra — lékar

Velmi dulezitym aspektem je interakce a komunikace s kolegy a vztah
sestra - |ékaf. V téchto vztazich existuje mnoho nesrovnalosti a komplikaci, které
pusobi na pracovni spokojenost. | kdyz postupné mizi nazor, Ze sestra je pouhym
nasledovnikem Iékare, jeho vliv bude pocitovan jisté delSi dobu. Zustava pocit natlaku
|ékarské prestize a autorité. Kvalifikovana komunikace a skute¢na spoluprace mezi
sestrou a lékafem je vyznamnym ukazatelem pracovni spokojenosti sester.
Dle vyzkumu Bartlové existuje nesoulad interpretace vyjadfeni uznani sestram, kdy
vétSina Iékaru uvadi, Zze sestram projevuji uznani, ale podle sester vyjadiuje uznani
pouze minimum |ékafl (MagerCiakova a Kober, 2023, s. 31; Vévoda a kol., 2013,
S. 22-26).

Role vedouciho zaméstnance

Krogstad a kol. se zabyvali dalSimi prediktory pracovni spokojenosti, které
odhalily dulezitost role vedouciho pracovnika a dobré organizace prace. Sestra
potfebuje byt podporovana a povzbuzovana, chce byt vidéna a ocenéna vedoucim
zaméstnancem. Vyrazny rys pfispivajici k pracovni spokojenosti je vedouci
zameéstnanec, ktery zna situaci a poskytuje okamzitou zpétnou vazbu a smysluplné
uznani (Magerciakova a Kober, 2023, s. 32; Vévoda a kol., 2013, s. 22-23).

Plat a benefity
Podstatnym faktorem spokojenosti zdravotnickych pracovnikl jsou plat & mzda

Vv s

je dllezitym faktorem v pracovni spokojenosti sester. AvSak vySe platu neni typickym
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dulezitym CcCinitelem pro spokojenost, protoZe aktualni nasyceni postupem casu
vyhasina (Vévoda a kol., 2013, s. 23-26).

Klicovy faktor spokojenosti zdravotnickych pracovniku

Jedna se o motivacni faktor prace samotné, tedy péce o pacienty a jednani
ve prospéch druhych. Pocatek preferovani tohoto faktoru nachazime jiz pfi volbé
povolani. Dle celé Fady vyzkumu je nejvétSim dlivodem spokojenosti i nespokojenosti
s praci. NejvySSi pracovni prioritou pro sestry je tedy jejich profesionalni role.
Spokojenost je v této souvislosti s kvalitnim poskytovanim zdravotni péce,
se zlepSenim zdravotniho stavu pacienta a v neposledni fadé s ocenénim prace
od pacientd. Davody k nespokojenosti vychazi naopak z chyb v poskytovani zdravotni
péce, nenadalych komplikaci a hrubého a nesluSného chovani pacientl a jejich rodiny
(Vévoda a kol., 2013, s. 24-25).

Autonomie zdravotnich sester

Zvyseni autonomie zdravotnich sester neboli samostatné a odpovédné feSeni
problému své profese. Zapojeni sester do tvorby politiky a vedeni organizaci. S tim jde
ruku vruce zvySujici se prestiz povolani zdravotni sestry, jednak z pohledu
spoleCnosti, ale také vlastniho uvédoméni si dllezitosti své profese. DalSim aspektem
je podil nekvalifikované prace, kterou musi zdravotni¢ti pracovnici vykonavat
a na druhou stranu i ¢innosti prekracujici ramec kvalifikace, jenz se podili na psychické
zatézi zdravotnickych pracovnikt (Magerciakova a Kober, 2023, s. 32; Vévoda a kol.,
2013, s. 25-27).

3.3 Motivaéni priority organizace

Pracovni podminky zvySujici spokojenost i motivaci, jsou hlavné takové, které
zvySuji uspeSnost zaméstnancu. Organizace, které zalezi na spokojenosti svych
zameéstnancul a chce zvysit jejich motivaci se musi soustfedit na podminky umoznujici
zameéstnancim byt UspéSni. Posilovat jejich schopnosti, zvySovat kompetence,
vylepSovat pracovni vybaveni, jednozna¢né a pfesné definovat ukoly i eliminovat
zbyteCné prekazky v praci. Motivaéni priority organizace jsou zavislé na dvou
okolnostech, prvnim jsou faktory, jichz maze organizace k motivaci zaméstnancu

vyuzit a druhym faktorem je jiz nynéjSi rozsah uspokojeni potfeb pracovnikl. Prvni
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okolnost vyplyva z rozdilnosti riznych typl organizaci a pracovist a jejich moznosti
a dale z rozdilnosti povahy a podminek prace. Druha situace vymezuje, Ze s rostouci

mirou uspokojeni potfeb motivace postupné klesa (Urban, 2017, s. 20-21).

3.4 Motivacni nastroje

Motivani nastroje jsou prostfedkem, které ma manazer k dispozici
pfi motivovani svych spolupracovniku. Klicové je dbat na efektivnost motivace
k dosazeni cile s minimalizaci vynaloZzenych nakladd na motivaci. Motivac¢ni nastroje
Ize rozdélit do tfi skupin:

o Ocenéni prace

o Podminky prace

o Prace samotna (Blazek, 2018, s. 168-169)

Ocenéni prace — plat, odmény a sankce

Nespornym ddvodem vykonavani prace je jeji vysledek. Pokud Clovék pracuje
sam pro sebe, vyuziva vysledek své prace v pfirozené podobé. Jestlize, se jedna
0 zaméstnani, kdy Clovék ziskava to, co potfebuje cestou smény, je zakladnim
motivem potfeba prostfedku zabezpecujici tuto sménu provést a pofidit si vyrobky
nebo sluzby, o které ma zajem. Tyto vyrobky a sluzby ziskané za penézni prostfedky
poskytuji uspokojovani nejen zakladnich, ale také vysSich potifeb. Timto nastrojem
a zaroven ocenénim pracovniho vykonu je v pfipadé pracovniho poméru plat. Formy
a slozky platu, jako je zakladni plat, odmény, prémie, provize, bonusy apod., jsou
nazyvany monetarnimi pobidkami a patfi k hlavnim motivacnim nastrojim vedoucich
zameéstnancu (Blazek, 2018, s. 168-169).

Dle Armstronga (2015) ucinnost penéz zpochybnil Herzberg, ktery konstatoval,
Zze nedostatek penéz muze vyvolat nespokojenost, ale jejich vydélavani
nezabezpecCuje trvalou spokojenost. Sice se jedna o velmi realnou formu uznani
a ucinny nastroj organizace, ukazat, ze si pracovnika vazi, ale pocit euforie zvySeni
platu ¢i odmény muze brzy vyprchat. Lidé jsou rozdilni, a tak se velmi liSi i jejich potfeby
a pfani, néktefi jsou penézi motivovani vice, jini méné. Pfesto jsou penize mocnou
silou, ktera pfimo i nepfimo vede k uspokojeni mnoha potfeb. Spatné& navrzeny

a fizeny systém odménovani vede k demotivaci a Jaques (1961) upozorriuje
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na potfebu vnimani systému odmén jako spravedlivé. Odména by méla byt jasné
spojena s usilim a odpovédnosti (Armstrong, 2015, s. 229).

Plat ovSem neni jedinou formou ocenéni prace zaméstnance. Ocenéni mize mit
formu nepenézni odmény nebo moralniho ocenéni. Nepenéznimi odménami jsou
tzv. zaméstnanecké vyhody neboli benefity, patfi sem sluzby pusobici na vytvareni
pozitivhiho pracovniho prostfedi a materialnich pfedpokladd pro vykon prace. Také
sem fadime sluzby propojené s vyuZitim volného €asu nebo sluzby pfedchazejici
tizivym situacim. Dulezitym predpokladem efektivity zaméstnaneckych benefitl
je jejich adresnost. Resenim je tzv. kafeteria systém, u kterého si zaméstnanec vybira
ze Siroké nabidky dle svych preferenci a vzhledem k danym finanénim limitam
souvisejicich napf. se zasluznosti, vérnosti organizaci. Moralni ocenéni se tyka
udélovani ocenéni, uznani, vyznamenani jednak oficialné, ale i pouhym neoficialnim
a bezprostfednim kontaktem vedouciho se zaméstnancem (Blazek, 2018, s. 170-173).

Pozitivni motivaci doprovazi Casto motivace negativni, ktera je zalozena
na sankcich, tudiz hrozbé urcitého trestu. Jedna se o situaci, kdy zaméstnanec svuj
ukol nevykonal dobfe €i v€as a odménu neziska nebo je mu snizena. Sankce je
pro zaméstnance nepfijemna a mize byt hmotna i nehmotna. Pfiklad nejCastéjsi
nehmotné sankce je kritika nebo odnéti privilegii, u hmotné se muze jednat o pfevedeni
motivace ucinnéjsSi nez motivace negativni, bez hrozby sankci se upiné obejit nelze.
Jsou vyznamné, pokud potfebujeme urcitému jednani zamezit. Pokud je snizeny
vykon zaméstnance umysiny a vylou€ime, Zze mu nechybi dovednosti a povédomi
0 moznosti zlepSeni vykonu je sankce namisté, jako motivace k zvySeni vykonu. AvSak
trestani pracovnikl, ktefi svou praci nezvladaji, vede pouze k jejich nespokojenosti

a pfipadnému odchodu z organizace (Urban, 2017, s. 25-33).

Podminky prace a prace samotna

Pro motivaci jsou také velmi dilezité podminky, za kterych je prace vykonavana.
Podminky prace rozdélujeme na materialni a spoleCenské. Za materialni podminky
povazujeme klimatické podminky, pracovni prostfedi, vybaveni pracovisté pfistroji
Ci jinym zafizenim, dale moznosti technického vybaveni pracovnika napf. mobilni
telefon, notebook, automobil apod. Ke spoleCenskym podminkam nalezi mezilidské
vztahy v kolektivu, v organizaci a vztahy k osobam mimo organizaci, které souvisi

s vykonem zaméstnani. | zde mlizeme vnimat vztah k jednotlivym kategoriim
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Maslowovy struktury, kdy se klimatické podminky a podminky stanovujici fyzickou
¢i psychickou namahu prace vztahuji k uspokojovani fyziologickych potfeb. Podminky
bezpe€nosti prace zajistuji uspokojeni potfeby bezpeli a ochranu pfed fyzickym
ohrozenim. Zcela nepochybny je vztah spoleCenskych podminek k naplnéni potfeb
sounalezitosti. Dale muizeme citit vztah mezi materidlnimi a spoleCenskymi
podminkami prace, jako prostfedek k uspokojovani potfeb ucty a seberealizace.
Zatimco zajisténi vysoce kvalitnich materialnich podminek je pro organizaci financné
narocné, u zajisténi spolecenskych podminek jde o vytvofeni dobrého kolektivu lidi,
ktefi si rozuméji, které mize pfinést organizaci velky pozitivni efekt. Blazek také uvadi,
Ze v prubéhu dvacatého stoleti vyznam platu jakozto faktoru motivace klesa, zatimco
vyznam pracovnich podminek a zejména prace samotné ukazuje rostouci trend. Prace
se stava vyznamnym prostfedkem pro uspokojovani zejména nejvysSich potieb.
K tomuto dochazi u prace vysokeé spoleCenské prestize, ktera pracovnikovi umoznuje
prokazovat sobé i svému socialnimu okoli vysokou urover osobni kompetence. Pokud
zameéstnanec zastava samostatnou, zajimavou, tvar¢i a odpovédnou praci uplatfujici
jeho potencial a poskytujici moznost podileni se narozhodovani, vede k védomi
vysoké socialni hodnoty sebe sama a zajiStuje obdiv a uctu jeho socialniho okoli.
Vyraznym motivacnim faktorem je prace, ktera Clovéka bavi a o niz je pfesvédcen, ze
je uzite€na nebo ji dokonce citi, jako moralni povinnost. Zde je zdroj pro vykonavani
dobrovolné prace zdarma C&i pouze za symbolicky plat nebo materialni odménu.
pracovniky lakavéjsi a ma vyssi motivacni ucinek. Pro dosazeni ucinné motivace je
dulezité, aby proporce mezi motivaénimi nastroji byla vyvazena (Blazek, 2018,
s. 171-175).

Nevhodné motivacni nastroje
K nevhodnym motivaénim nastrojum patfi motivacni praktiky, které organizace
pouzivaji, aniz by se zamyslely nad jejich nasledky, mnohdy jen napodobuiji jiné
organizace. NejCastéjSimi nevhodnymi motivacnimi prostfedky jsou:
o VyhlaSovani zaméstnance meésice, Ctvrtleti, roku apod., které vede
k rozporu se zasadou, Ze kazdy zaméstnanec ma byt odménén za dobfe
vykonanou praci. Velmi vhodné je naopak udélit uznani kazdému,

kdo dosanhl urcité urovné Ci kritéria vykonu.
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o Vytvareni zvlastnich kategorii zaméstnancu tzv. talentl, ktera ma negativni
dopad, ponévadz poskozuje motivaci pracovnikl, ktefi do této kategorie
zarazeni nebyli.

o Nevhodné porovnavani a soutézeni, jenz ma Casto jesté SirSi negativni
dopad nez predchozi dvé chyby a zaméstnance rozdéluji. Mnohem
vhodnéjSi je srovnavani vysledku s pfedem stanovenymi pozadavky
(Urban, 2017, s. 43-44).

3.5 Nedostatecna motivace

NejCastéjSim ddvodem oslabeni motivace je, Ze zaméstnanci dlouhodobé
nedostavaji zadnou odménu, i kdyz pini své Gkoly spravné. Casto se v praxi ukazuje,
Ze organizace nebo vedouci pfedpokladaji, Ze odména za jeho dobfe odvedenou praci
je jiz zahrnuta v zakladni mzdé zaméstnance. Zameéstnanci zakladni mzdu
ani zaméstnanecké vyhody jako odménu nevnimaji, chapou je jako svuj narok. Pokud
chceme posilit motivaci pomoci odmény, nemuaze byt udélena jen za mimoradné usili
nebo vysledky, ale i za pInéni vSech povinnosti a dosazeni cilli, které jsou spojené
s vykonem funkce pracovnika. DalSi pfi€inou je opozdéna odména, ktera je vyplacena
nebo udélena po dlouhé dobé od spinéni ukolu, napf. na konci roku. Psychologicky
motivacné pusobi pouze odména, ktera je pfimo navazana na dany vykon. Plati to
i u pochvaly, kdy ma znacny vliv pochvala udélena ihned po splnéni ukolu
nez pochvalné hodnoceni na konci roku. Poslednim faktorem ovliviiujici motivaéni
pusobeni odmén je vira zaméstnance, Zze je opravdu realné na zakladé svych
moznosti, schopnosti nebo kompetenci ziskat odménu. Roli zde hraji oekavani
zaméstnancu, ktera nasledné vyhodnocuji a rozhoduji se, Ze pokud vynalozi vyS§si
usili, zda dosahnou predpokladaného vykonu. Za druhé, zda jim vySSi vykon
a pracovni nasazeni odménu opravdu pfinese. Poslednim oCekavanim pracovnika
je, zda je nabizena odména, ktera vibec stoji za zvySené Usili a dostatecné jej
kompenzuje (Magerciakova a Kober, 2023, s. 30; Urban, 2017, s. 43-44).
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4 Fluktuace

Fluktuace zaméstnancl nebo Casto také uzivan pojem zaCarovany kruh je stav,
kdy plvodni pracovnici odchazeji a stfidaji je novi. V dneSni dobé& organizace maji
problém s obsazovanim kvalifikovanych i délnickych pozic. Nedostatek zaméstnancu
je feSen predevsim pretézovanim stavajicich zaméstnancu, dale zajiStovanim novych
pracovnikl ze zahranici, zvlasté z vychodu, coz nema vzdy olekavany vysledek
a v neposledni fadé dochazi k tzv. pfetahovani pracovnikl jinych zaméstnavateld.
Firmy musi pfijimat nové zaméstnance z dlivodu potfeby rlstu, ale také jako nahrady
za zameéstnance, které ztratily. Tlak na odchod starSich zaméstnancli je Casto
zpusoben vyraznym nepomérem pracovné novych a starSich pracovnikd, kdy nové
zaméstnance je potieba zaSkolit a jsou méné vykonni. Ur€itd mira fluktuace
je vorganizaci normalni a prospéSna, kdy pfichazi zruénéjSi a vzdélané;si
zaméstnanci, ale nesmi pfekroc€it ur€itou mez, kdy neni jiz pod nasi kontrolou. Pokud
chceme fluktuaci FeSit, je tfeba ji rozumét (Magerciakova a Kober, 2023, s. 28-32;

Bednaf, 2018, s. 11-24).

4.1 Co drzilidi v praci

KliCovym Cinitelem pro pochopeni odchodu zaméstnancd, je védét, co lidi drzi
Vv praci a poté se dozvime, pro¢ odchazeji. Existuji tfi davody pro dochazeni do prace
(Obrazek 5):

1. Potfeba prostfedkl pro zivobyti (tj. pro penize).

2. Potfeba socialni interakce (tj. kvali lidem).

3. Potfeba pocitu uZiteCnosti, prospéchu, vykonavat smysluplnou praci
(Bednar, 2018, s. 15).
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Penize
(a dalsi benefity)

Tézisté motivace / N\

Lidé

(kolegové, zakaznici...) Prospéch, uZitek, smysl

Obrazek 5: Motivaéni trojuhelnik
(Zdroj: Jak omezit fluktuaci; Bednar 2018)

Kazdy pracovnik ma osobni tézisté v jiném misté tohoto trojuhelniku. PfiCina
rozhodnuti k odchodu ze zaméstnani je c¢asto zduvodu selhani kombinace
predpokladt, kdy pracovnik néco postrada. Castou, nejjednodus$i a nejvice
spoleCensky pfijatelnou odpovédi na ddvod odchodu jsou penize, ponévadz
se mnohem hufe sdéluje jako duvod lepsi prostifedi i vedouci pracovnik (Bednaf,
2018, s. 11-24).

Ekonomické nastroje (finance a benefity)

Nesporné jde o zaklad motivace, protoze do prace chodime pfedevsim, abychom

se uzivili. Z pohledu pracovnika existuji tfi stupné:

1. NejniZsi ¢astka, za kterou je zaméstnanec ochoten pracovat, aby si zajistil
dosazeni zakladnich potfeb. Tento zaméstnanec snadno odejde pfi lepSi
nabidce nebo si bude stale aktivné hledat jiné zaméstnani Ci privydélek.

2. Srovnatelny plat, ktery z hlediska zaméstnance dostavaji ostatni lidé
pracujici ve stejném prostfedi. Tato ¢astka je povazovana za normalni
a pfimérenou. U téchto pracovnikli dochazi k odchodu za situace, kdy
odchazi ti, se kterymi se tento jedinec srovnava.

3.  Motivacni plat, ktery zaméstnance ocenuje nadstandardné, ale pfedpoklada
i nadstandardni vykon. Zhruba kolem 30 % lidi v tomto systému nemuze

pracovat trvale, po ¢ase je to naroCné a nepohodiné a snazi se ji vyvarovat.

31



V souc€asnosti v souvislosti s vyvojem trhu prace a vzdélani pracovnikl
se objevuje Ctvrta kategorie, kdy zaméstnanec vidi v penézich ocenéni své prace
a hodnotu pro svého zaméstnavatele. Je dllezité pfiméfené ohodnoceni v souladu
S pracovni pozici zaméstnance. Nefinancni benefity, které nejsou vyjadieny pfimo
penézi, jako jsou stravenky, poukazky, nabidky sluzeb Ci vstupy do sportovnich
center apod., jsou vétSinou zaméstnanci chapany a zahrnovany do zakladniho platu
(Magerciakova a Kober, 2023, s. 28-32; Bednaf, 2018, s. 17-19).

Kolegové a zakaznici, lidé a firemni kultura

Vztahy mezi lidmi jsou €asto vyznamnéjSi nez finance. ,Nefungujici vztahy Ize
kratkodobé preklenout vysokou odménou, ale dlouhodobé vedou k vysoké fluktuaci®
(Bednar, 2018, s. 20). Bohuzel to neznamena, zZe fungujici vztahy zaruc€i vysoky
vykon, ale vykazuji vysokou miru stability. Funkéni vztahy jsou efektivnim prvkem
pro prekonani krizi. Firemni kultura musi vyplnit zakladni pfedstavy a pozadavky
zameéstnance, a pokud ma zabranit fluktuaci, musi byt v organizaci urcité zvyklosti.
Jedna se predevSim o prFedvidatelné rozhodovani managementu, zaméstnanci
by méli védét, jaké jsou stfednédobé cile organizace a mit moznost zapojeni se
do rozhodnuti. Organizace by méla mit jasné definované odmény a tresty, méla
by zajistit spravedlivé soutézeni mezi tymy a podstatna je podpora pfi problémech
s kolegy a nadfizenymi. Pfinosné je i pfispivat ke spoleCenskému Zivotu mimo praci.
Kliové je ukazat, Ze se organizace o své pracovniky stara a podporuje je. Zadny
ztéchto bodl nemlze stoprocentné fluktuaci zvratit, ale kazdy ma podil
v rozhodovani zaméstnancll o setrvani. Pro zaméstnance je vyznamnégjsi vice
mensich vysvétleni nez jeden zasadni argument (MagerCiakova a Kober, 2023,
S. 28-32; Bednaf, 2018, s. 19-22).

Smysl prace

Smysl prace a pocit uziteCnosti potfebuje citit kazdy zaméstnanec, ale jeho vliv
stoupa s kvalifikaci. Trvajici nedostatek smyslu prace nenarusuje chod prace, ktera
je vykonové stabilni a nevyZaduje inovaci, kdy potfeba byt uziteCny je nahrazena
potifebou socialniho kontaktu se spolupracovniky. Vyraznym faktorem je smysl prace
u kvalifikovanych a odbornych zaméstnancu s vysokym rozsahem samostatnosti, kdy

se podili na pocitu provazanosti s firmou (Bedna¥, 2018, s. 22-24).
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4.2 Oddanost a angazovanost

Oddanost znazorriuje miru ztotoZnéni jedince s organizaci a zapojeni se do ni
a souvisi s naklonnosti a loajalitou. Je charakterizovana a spojena s citovou vazbou
k organizaci, kdy pochazi ze sdileni hodnot a zajmu. Mezi znaky oddanosti fadime
silnou touhu byt soucasti firmy, velkou duvéru v hodnoty a cile spole€nosti a jejich
prijeti a dale ochotu vydavat znacné usili ve prospéch organizace. Strategie oddanosti
dle Waltona (1985) spocCiva v dosazeni vzajemnosti, tedy stavu, kdy management
a zaméstnanci jsou oboustranné zavisli a z této vzajemné zavislosti maji obé strany
uzitek. Guest (1991) pfiSel k zavéru, Zze vysoka mira oddanosti je slou¢ena s nizkou
mirou fluktuace, ale nevyskytuje se propojeni mezi oddanosti a vykonem. Mdzeme
v8ak predpokladat, Ze vysoka mira oddanosti praci znaci, Ze prace bude vykonavana
svédomité a zodpovédné a bude méné nutnosti dozoru a vice dobrovolného usili.

Stav angazovanosti je chapan jako pozitivni inklinace k organizaci
a je realizovana ochotou vynakladat energii v zajmu organizace, pocitem hrdosti
z Clenstvi i osobniho ztotoZnéni se s organizaci. AngaZovanost ma tfi vzajemné
prekryvajici se prvky: motivace, oddanost a obcdanské chovani v organizaci
(Obrazek 6). Angazovanost je propojena s vnitfni motivaci a pozitivni pocit
angazovanosti je vyvolan praci samotnou. AngaZovani pracovnici pocituji svou praci,
jako dulezitou soucast toho, ¢im jsou. Na zakladé tohoto divodu jsou ochotni vykonat
néco navic, obétovat vice €asu, vynalozit vétsi usili ¢i udélat vice prace (Armstrong,
2015, s. 233-244).
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Obrazek 6: Model angaZovanosti podle Institute for Employment Studies
(Zdroj: Rizeni lidskych zdroj; Armstrong a kol. 2010)
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4.3 Proc€ lidé odchazeji

Je podstatné porozumét tomu, co vede zaméstnance ke zméné zameéstnani
a z jakého davodu lidé, ktefi byli doposud organizaci vérni, zméni nazor a odchazi.
Castou pFiginou tohoto jevu je osobnost a zpGsob Fizeni vedoucich zaméstnancti nezli
jejich osobni ekonomicka situace C¢i individualni stav. Fluktuace je vyrazné
podporovana nedostatkem komunikace s nadfizenymi, nedostateCnym vysvétlenim
nesrozumitelnych aktivit firmy a dlouhodobym nefeSenim problému. DalSim faktorem,
ktery napomaha a urychluje fluktuaci je opovrzeni managementu nad pracovniky, ktefi
odesli. Jako nejCastéjSi pfiCina odchodu se jevi nedostatek penéz, ktera
je nejCastéjSim divodem predevsim u malo kvalifikovanych zaméstnancu. Penize jsou
urcité dulezité, ale lidé by neodchazeli, jestlize by pracovali v pfatelském prostiedi
a citili se uziteCni. AvSak pokud je jejich mzda pod hranici minimalnich potfeb,
nic jiného nema uc€inek. U Kkvalifikovanych zaméstnancu, ktefi jsou motivovani
financemi, se nejCastéji jedna o kombinaci vztahl, smyslu prace, moznosti ristu
a pozitivniho uplatnéni. V pfipadé vysoce kvalifikovanych a Spi¢kovych zaméstnanct,
ktefi nebyvaji podhodnoceni a hladina platu a benefitl je na dostateéné motivacni
urovni, je divodem odchodu vyzva novych véci, rlst v kvalité prace, v kariéfe nebo
v kvalifikaci a zaroven je faktorem jejich odchodu dosazeni horni hranice moznosti
v dané organizaci, kdy uz nemohou jit dal (Magerciakova a Kober, 2023, s. 27-32;
Bednaf, 2018, s. 24-39).

4.4 Opatreni k omezeni fluktuace

Fluktuace je slozitym problémem, na ktery je nutné reagovat kombinaci riznych
opatfeni (Tabulka 2). Opatfeni zaméfena na jednotlivce vyzaduji energii a ¢as a jejich
vysledek je patrny velmi brzy, ponévadz zaméstnanec reaguje velmi rychle. Prostfedky
zameéfené na tymy jsou kompromisem podpory jednotlived a praci s kulturou
a zvyklosti firmy. Uginek je pomalejsi, ale vSestranny. Celofiremni systémova opatfeni
pusobi na kulturu firmy, ocenéni, motivacni formy, zadavani ukolu &i kariérni proces.
Zavadéni postupu je dlouhym procesem, ale z dlouhodobého hlediska ma nejlepsi
efekt. Je podstatné realizovat vSechny druhy opatfeni ve vzajemné kombinaci
a souladu (Bednaf, 2018, s. 28-39).
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Tabulka 2: Rozdéleni protifluktuaénich opatfeni

Roz;l_élem‘ protifluktuaénich opatfeni
Zamérenina Typ opatieni Uéinek
jednotlivce operativni okamazity
Fskupiny zameéstnancl operativni a strategicka sthd-n‘édoby -
‘ celou fimu | systémova - dliouhodoby

(Zdroj: Jak omezit fluktuaci; Bednaf 2018)

45 Fluktuace ve zdravotnictvi

SoucCasna pozornost se vyrazné soustifedi na vytvofeni prostiedi, které
by zamezilo fluktuaci zdravotnickych pracovnik(l a zabranilo tim problémum z jejich
nedostatku. DalSim zajmem nemocnic je uspora nakladl spojenych s pfijimanim
novych pracovnikl a predejit vznikajici snizené kvalité poskytované zdravotni péce.
Také zvySeni jistoty prace, ktera je jednou z potieb sester, je mozné pouzit
jako preventivni opatfeni proti fluktuaci, pfedevSim u starSich zdravotnickych
pracovnikl. Fluktuace zdravotnickych zaméstnancl nemocnic je celosvétovym
problémem. Globalni nedostatek zdravotnickych pracovnikl, je natolik vyznamny,
ze jiz v roce 2006 bylo stanoveno prioritnim tématem feSeni od Svétové zdravotnické
organizace (Vévoda a kol., 2013, s. 19-28).

Jiz dlouho se uznava, ze vyhoreni jako disledek trvalého vystaveni stresovym
udalostem souvisejicim s praci je béznou nemoci z povolani ve zdravotnickych
profesich a ze mira fluktuace mezi zdravotnimi sestrami pfedstavuje pro zdravotnické
systémy na celém svété problém kvuli nedostatku personalu a z toho plynoucim
Spatnym vysledkim u pacientld. V souladu s tim jsou vyhofeni a umysl opustit
organizaci nebo profesi, nebo alespori pédi o pacienty, v reakci na trvaly pracovni stres
Casto studovany. Snizeni pracovni zatéze a pracovniho stresu a zejména frustrace
z prace, jakoz i potizi pfi sladovani pracovniho a soukromého Zivota zdravotnickych
pracovnikli, muze pfispét k prevenci jejich vyhofeni, anebo odchodu z profese
a nasledné také ke snizeni fluktuace, pfed€asného odchodu do dichodu, ukonc&eni
kariéry a nedostatku personalu ve zdravotnickych zafizenich (Hadmming, 2018, s. 2).

Poptavku po zaméstnancich v oblasti pée o zdravi ovliviuji faktory, jako

je zdravi obyvatelstva, délka a kvalita zivota, informovanost obyvatel, statni politika
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i rozdélovani zdroju ve zdravotnictvi. Politika zaméstnanosti v odvétvi péce o zdravi
nepostupuje nahlym vykyvam. Zdravotnicti pracovnici byvaji malo kdy klienty ufadua
prace a nepatfi mezi dlouhodobé& nezaméstnané. Vyjma toho vyjimecné odchazeji
specifickym vzdélanim a konkrétni lokalitou. Specifickym vzdélanim rozumime
kvalifikaci ke zdravotnickému povolani, odbornou zpusobilost a specializace, jenz
se ziskavaji studiem na Skolach a institucich, které jsou stanoveny legislativou. Tento
faktor je v politice zaméstnanosti specificky a vymezujici. Konkrétni lokalita se vztahuje
k moznosti uplatnéni, kdy ve velkych méstech je moznost pro zdravotnické pracovniky
v jinych oblastech SirSi a variabilnéjsi, zatimco v mensich oblastech zlistava moznost
pusobnosti pro zdravotnické pracovniky v nemocnicich a ambulancich. Nelékarsky
zdravotnicky personal je stale nedostatecné pokryt (Gladkij a kol., 2003, s. 210-213).
Nepostradatelnou podminkou pro snizeni fluktuace zdravotnickych pracovniku
je zejména motivovany personal. V zajmu managementu ve zdravotnictvi by mélo byt
nasyceni potfeb téchto pracovniku. Zachovani kvalithich zaméstnancl je vyhodnég;si

nez ziskani novych pracovnikl (Jezorska a kol., 2014, s. 10).
4.6 Zaveér: Fluktuace nemusi byt problém

Potfeba rustu organizace znamena nabor novych i obménu stavajicich
zameéstnancl a urc€itda mira fluktuace je tedy pro firmu pfirozena a je v poradku.
Neexistuje univerzalni navod, ale mame dostatek osvédCenych moznosti v boji
s vyraznou fluktuaci. KliCovym faktorem je zaméstnance presvédcCit, ze naSe
spoleCnost je tim mistem, kde chtéji pracovat a stoji za to zde byt. Nejde tedy
0 narazovy projekt, ale o nepfetrzity vyvoj, kterého se ucastnime opétovné. ,Fluktuace
nemusi byt problém, pokud s ni pracujeme a pokud se ji snazime ridit* (Bednar, 2018,
s. 101).
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5 Work-life balance

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem (Work-life balance ,WLB")
oznacuje schopnost pracovnika kombinovat pracovni a mimopracovni aktivity (domov,
komunita, ueni) v kazdé fazi profesniho Zivota. Toho Ize dosahnout riGznymi zpusoby,
pomoci rtznych pracovnich styld a Zivotnich styll, aby bylo dosazeno vyvazené
a uspokojivé  situace. Work-life balance poukazuje na dulezitost nejen
pracovné-rodinnych zalezitosti, ale také nerodinnych aspektd osobniho Zivota
(Matsuo a kol., 2021, s.1-4).

5.1 Work-life balance ve zdravotnictvi

Zdravotni sestry jsou jednim z nejcennéjSich zdroji na svété a je zfejmé, ze hraji
zasadni roli pfi poskytovani zdravotnickych sluzeb ostatnim. Spokojenost s praci
je nezbytna pro to, aby sestry mély zdravou rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem a chut chodit do prace. V oSetifovatelstvi je nalezeni nejefektivnéjsi rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym zivotem obtiznym ukolem. Varma, Kelling a Goswami
(2016) vyvinuli nastroj Work-Life Scale, ktery hodnoti rovhovahu mezi pracovnim
a soukromym zivotem ve Ctyfech oblastech. Prvni stupnice se zaméfuje na stresory
souvisejici s praci, v€etné péce o pacienta, pracovni zatéze, vybaveni, bezpecnosti,
jistoty zaméstnani a vnimané hodnoty zaméstnance v jejich klinickém prostfedi. Druha
doména je zaméfena na organizacni kulturu, a posuzuje miru samostatnosti. Struktura
podpory je tfeti slozkou a posuzuje podporu ze strany rodiny, spolupracovnik
a nadfrizeného zaméstnance. A konecné Ctvrta oblast posuzuje Skoleni v pracovnim
prostfedi a profesionalni rust. Vyuziti Skaly pracovniho a soukromého zivota mize
sestram pomoci identifikovat silné stranky a zlepSit rovnovahu mezi pracovnim
a soukromym Zivotem, usnadnit jejich fungovani jak osobni, tak i pracovni
(Williams a kol., 2022, s. 1-5).

Pracovni podminky sester Casto ohroZuji dosaZeni zdravé rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zivotem. Mezi bézné uvadéné problémy patfi prace
na smény, nedostatek personalu, Casovy tlak a fyzicka i psychicka zatéz. Rovnovaha
mezi pracovnim a soukromym Zivotem je vSak klicova jak pro zdravotni sestry, tak
pro instituce, které je zaméstnavaji. U jednotlivcd mulze nerovnovaha vést

ke zdravotnim problémudm, jako je Spatna kvalita spanku, stresové reakce (pfiznaky

37



behavioralniho a kognitivniho stresu) nebo syndrom vyhofeni. Zejména syndrom
vyhofeni a nespokojenost s praci vedou k zamérim odejit, coz zvySuje jiz tak tisnivy
nedostatek sester v pracovnim fondu. Zadouci rovnovdha mezi pracovnim
a soukromym Zivotem je definovana jako vysoka mira angazovanosti v pracovnim
i mimopracovnim zivoté s minimalnim konfliktem mezi socialnimi rolemi v pracovnim
a mimopracovnim zivoté. Rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zZivotem midzeme
vysvétlit tfemi skupinami faktord. Jedna se o faktory specifické pro jednotlivce,
psychosocialni pracovni prostfedi a institucionalni struktury. Individualni faktory jsou
proménné a utvareji zivotni okolnosti jednotlivce a pozadavky na roli, kterym Celi, coz
zase ovliviuje rovnhovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. Vék je také spojen
s rovnovahou mezi pracovnim a soukromym Zivotem, a to v disledku zmén jak
v pozZadavcich, tak v jejich schopnosti tyto poZadavky s pfibyvajicim vékem uspokaoijit.
DalSim faktorem, je pohlavi kvali nerovnomérnému rozdéleni povinnosti v domacnosti.
Zjisténi naznacuji, Zze zaméstnané Zeny maji tendenci travit vice €asu domacimi
povinnostmi, jako je péCe o déti a domacnost nez zaméstnani muZzi. V neposledni fadé
na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem bude mit vliv i vzdélani. Lze
soudit, Zze sestry s vy$Sim vzdélanim by mély prokazat vysSi celkovou kompetenci
k feSeni problému, zejména pokud jde o komplexni potfeby pacientd. Pokud jde
o faktory psychosocialnino pracovniho prostfedi, vedeni silné ovliviuje,
jak zaméstnanci vnimaji a prozivaji pracovni prostfedi své organizace. Je dolozeno,
Ze veétsi instrumentalni a emocionalni podpora ze strany nadfizeného vyznamné
koreluje s niz§im poctem konfliktd mezi praci a rodinou a vy$Si spokojenosti s praci.
Kromé toho mlze hrat dllezitou roli pro rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem to, jak sestry vnimaji pfiméfenost zdrojl a pracovni zatéz. Treti a posledni
skupinou, strukturalnimi faktory, jsou organizacni charakteristiky, napfiklad
prodlouzenim casu, ktery sestry stravi v praci, prace presCas, ponechava
odpovidajicim zplisobem méné €asu na osobni aktivity (Zraychikova a kol., 2022,
s. 1-3).

Zvlastnosti pracovniho prostredi, které obklopuje oSetfovatelskou profesi, ztéZuji
sladéni pracovniho a rodinného zivota a brani dosazeni vysoké urovné spokojenosti
s praci. OSetfovatelé nepochybné vykonavaji praci zvlastniho zajmu spolecnosti,
vzhledem k vedouci roli zdravotnického systému v blahobytu kazdého naroda.
Navzdory tomu se prace sester vyznacuje vysokou pracovni naro¢nosti, jde o pfimy

kontakt s pacienty, vyCerpavajici pracovni dny, noCni smény a omezena pracovni
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kontrola nad ukoly, které vykonavaji. OSetfovatelstvi vyzaduje hodné spoluprace
a tymové prace. V tomto kontextu je velmi dulezita vnimana socialni podpora, protoze
konflikty v pracovnich tymech se nasobi, kdyz zaméstnanci vnimaji malou podporu
ze strany svych nadfizenych nebo spolupracovnik. Dasledky vySe popsaného jsou
mnohostranné: stres, odcizeni, nizka organizacni angazovanost a vyhoreni

(Navajas-Romero a kol., 2020, s.1-4).
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6 Pocty pracovniktl ve zdravotnictvi

Statistické ukazatele tykajici se poCtu pracovnikl (uvazky) vychazeji
z prumeérnych ro¢nich prepoctenych poctu pracovnikl v evidenénim stavu a smluvnich
pracovnikd.

Tabulka 3 uvadi srovnani prepoéteného poctu zdravotnickych pracovniku
(uvazky) za jednotlivé kategorie pracovnikd. V prehledu jsou vycisleny uvazky
za vSechny segmenty pécCe poskytovatell zdravotnich sluzeb. Z vysledkl je patrny
nartst v uvazcich oproti roku 2021 ve vySi 1 450 uvazk( za vSechny kategorie
zdravotnickych pracovniku, tj. narust o 1 % (Narodni zdravotnicky informacni systém,

Personalni kapacity a odménovani, 2022, s. 14-16).

Tabulka 3: Porovnani celkovych Gvazku dle kategorii pracovnikd ve zdravotnictvi

Kategorie 2018 2019 2020 2021 2022 | Rowdil | Rozdi
22.21 v%

Léka 42488 43164 43475| 4a717| 44602 115 100%
Zubni 1ékafi 7621 7631 7585 7531 7386 144 98%
Farmaceuti 6525 6450 6728 6 582 6 628 46 101%
E;‘iggj?g;:tf:ﬁ; 82328| 82582 82576| 82838| 82883 a4 100%
Ostatni ZPBD 30036, 30435| 31431 33142| 33880 738 102%
7Psz 12630| 12834| 13523 13967| 14247 280 102%
ZPOD 32671| 33057| 33621 34538| 35258 720 102%
JoP 2 658 2 688 2 627 2 640 2521 119 95%
Celkem 216956| 218842 221567 225956 227406 1450 101%

(Zdroj: Narodni zdravotnicky informa&ni systém, Persondlni kapacity a odmériovani, 2022)

6.1 Uvazky vSeobecnych sester a porodnich asistentek

Prehled uvazk( vSeobecnych sester a porodnich asistentek v letech
2018 az 2022 v &lenéni podle kraju je uveden v Tabulce 4. Udaje se tykaji vech
poskytovatell zdravotnich sluzeb s vyjimkou Ustavi socialni péce s poskytovanou
zdravotni péci. Z vysledku je zifejmy mirny narast v ivazcich oproti roku 2021 ve vySi
45 Gvazk( za celou CR (Narodni zdravotnicky informaéni systém, Personalni kapacity
a odménovani, 2022, s. 20-21).
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Tabulka 4: Pfehled uvazki vSeobecnych sester a porodnich asistentek

. 2018 2019 2020 2021 2022
Kraj
absolutné
HI. m. Praha 14 855 14 887 15013 15 462 15 548
Stredodesky kraj 7215 7308 7221 7220 7221
lihocesky kraj 4419 4 379 4 447 4413 4 425
Plzerisky kraj 4443 4 387 41353 4 385 4358
Karlovarsky kraj 2242 2252 2178 2135 2113
Ustecky kraj 5650 5704 5658 5383 5536
Liberecky kraj 2 806 2750 2768 2783 26592
. 2018 2019 2020 2021 2022
Kraj
absolutné

Kralovéhradecky kraj 4 536 4 550 4 605 4 616 4 601
Pardubicky kraj 3413 3 461 3 569 3505 3534
kraj Vysolina 4 158 4 162 4 180 4 168 4227
lihomoravsky kraj 9 987 10092 10 049 10043 9 988
Olomoucky kraj 5285 5272 5 280 5265 5 258
Zlinsky kraj 4117 4142 4 058 4 184 4 158
Moravskoslezsky kraj 9 197 9194 9 158 9250 9 185
CR 82328| 82582 82576 82838 82 883

(Zdroj: Narodni zdravotnicky informacni systém, Personalni kapacity a odmérnovani, 2022)

V Grafu 1 jsou uvedené pocty uvazkl vSeobecnych sester a porodnich asistentek

na 1 000 obyvatel dle jednotlivych krajd CR. Uvazky jsou vyé&isleny za vechny

segmenty zdravotnich sluzeb poskytovatell zdravotnich sluzeb. Jednotlivé kraje jsou

v v

v v

roku 2021 ve vSech krajich, kromé& Usteckého kraje (Narodni zdravotnicky informaéni

systém, Personalni kapacity a odménovani, 2022, s. 21).
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Graf 1: Poget Uvazk( véeobecnych sester a porodnich asistentek na 1 000 obyvatel v ramci kraji CR
ve v8ech segmentech péce v roce 2021 a 2022
(Zdroj: Narodni zdravotnicky informacni systém, Personalni kapacity a odménovani, 2022)



7 Predstaveni organizace

Fakultni nemocnice Olomouc je jednim z nejvétSich |0Zkovych zafizeni
v Ceské republice. Je soudasti sit& deviti fakultnich nemocnic pfimo Ffizenych
Ministerstvem zdravotnictvi CR. Je nejvétsim zdravotnickym zafizenim v Olomouckém
kraji a Sestou nejvétsi nemocnici v zemi. Historie druhého nejvétsiho zaméstnavatele
v Olomouckém kraji saha az do roku 1896.

V roce 2009 ziskala narodni akreditaci, ktera potvrzuje, Ze pacientlim poskytuje
Spickovou, kvalitni, a pfedevsim bezpeénou péci. Kazdé tfi roky prochazi reakreditaci,
ve které dokazuje, Ze na zvySovani kvality poskytované péce pracuje kontinualné.

Fakultni nemocnice Olomouc hraje velmi dulezitou roli v ramci védy a vyzkumu
a také v oblasti vzdélavani |ékafl i nelékaFfskych zdravotnickych profesionald.
Nemocnice pracuje se Spickovou pfistrojovou technikou a ma velmi dobré léCebné
vysledky srovnatelné i v mezinarodnim méfitku.

Fakultni nemocnice Olomouc ma 66 pracovist a disponuje 1 209 IlGzky.
Organizacni uspofadani odpovida liniové-s§tabni organizacni strukture, kdy v Cele stoji
feditel nemocnice. V nemocnici pracuje zkudeny a vysoce erudovany personal, pocCet
zaméstnancl v roce 2022 byl 4542, ztoho 2910 nelékafrskych zdravotnickych
pracovnikd.

Mottem, které zdlrazriuje priority Fakultni nemocnice Olomouc v péci o pacienty,
je: PROFESIONALITA A LIDSKY PRISTUP (FN Olomouc 2024a, Vyroéni zprava
FN Olomouc 2022).

7.1 Porodnicko-gynekologicka klinika

Porodnicko-gynekologicka klinika je umisténa v arealu Fakultni nemocnice
Olomouc v samostatné budoveé (C), poskytuje zakladni, ale i vysoce specializovanou
diagnostickou a léCebnou péci pro spadovou oblast celého Olomouckého kraje.
V nékterych oblastech Cinnosti jako je 1éCba sterility, onkogynekologie, perinatologie
a fetalni mediciny, urogynekologie a détské gynekologie ma nadregionalni plisobnost.

Porodnické a novorozenecké oddéleni splfiuje pozadavky regionalniho
perinatologického centra, ve kterém jsou koncentrovana rizikova téhotenstvi z celého
spadového regionu. Soucasti kliniky je centrum gynekologické robotické chirurgie,

které je nejv&tSim univerzitnim pracovi$tém tohoto typu v CR a sougasné vyukovym
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centrem gynekologické robotické chirurgie pro stfedni a vychodni Evropu

(FN Olomouc 2024b, online text na webu).
7.2 Plan genderové rovnosti

Vedeni Fakultni nemocnice Olomouc (dale jen ,FNOL") nasleduje cile Evropské
unie v oblasti rovnosti Zen a muzi na léta 2020 — 2025 a novou VIadni strategii CR
pro rovnost Zen a muzu na léta 2021-2030. FNOL pro podporu genderové rovnosti
realizuje efektivni opatfeni jako soucast strategického zavazku nemocnice vzhledem
k principim transparentnosti, rovnosti a zodpovédnosti a soucCasné vzhledem
ke sladéni pracovniho a osobniho Zivota vSech svych zaméstnancl. VSe probiha
v souladu s Planem genderové rovnosti FNOL (dale jen ,GEP FNOL®) na obdobi
2022-2024. GEP FNOL se tyka nasledujicich oblasti:

1. kultura organizace (pfistup k politice rovnych pfilezitosti, systém

komunikace, pracovni prostfedi/atmosféra);
vyrovnané prilezitosti zen a muzu ve vedoucich pozicich;

3. sladovani pracovniho a rodinného Zivota (flexibilni formy prace,

management matefské a rodi¢ovské dovolené);

4. personalni politika (nabor a vybér, funkéni postup), vékova diverzita

(age management, vzdélavani, hodnoceni a odménovani);
5. zahrnuti genderové dimenze do vyzkumu a inovaci (FN Olomouc 2024c,

Plan genderové rovnosti FN Olomouc).
7.3 Motiva€ni systém

FN Olomouc nabizi benefity, kterymi se snazi motivovat stavajici zaméstnance
a zaujmout potencialni zajemce o zaméstnani:

. konkurenceschopné finan&ni ohodnocent;

. podpora celozivotniho odborného i rozvojového vzdélavani;

. 5 tydn( dovolené + 1 tyden dodatkové dovolené pro zameéstnance jejichz
prace splfiiuje dané podminky;

. tfi dny na vylé€eni nebo zdravotniho volna (sick days);

. podpora flexibilni formy prace;

. podpora zabezpeceni péce o déti;

. profesni podpora a mentoring, zvlasté pro zacinajici zaméstnance;
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. cafeteria systém - fond FKSP, hodnota 12 000,-/rok/zaméstnanec - vyuziti
na penzijni pfipojisténi nebo forma SODEXO karty - kulturni a sportovni
akce, restaurace, lékarna, knihy, dioptrické bryle a Cocky a dalsi;

. pfispévek na stravovani;

. ubytovani v arealu nemocnice;

. parkovani na pfilehlém parkovisti FN Olomouc;

. bezuplatné vyuziti nadstandartniho pokoje pfi hospitalizaci zaméstnance;

. prednostni oSetfeni zaméstnance na vsech ambulancich FN Olomouc;

. spoleCenské a sportovni akce, aktivity pro déti pofadané FN Olomouc
(FN Olomouc 2024d; interni dokumenty FN Olomouc).

7.4 Hodnoceni zaméstnancu

Ve Fakultni nemocnici Olomouc je realizovano hodnoceni zaméstnancl
s dirazem na nastavovani profesnich cili, zplsobu komunikace, poskytovani
obousmérné zpétné vazby, dodrzovani firemni kultury a etického kodexu organizace.
Hodnoceni probiha jedenkrat za rok pomoci motivacniho pohovoru, ktery
je zaznamenam do standardizovaného formulare.

Hodnoceni se sklada ze sebehodnoceni zaméstnance, kde uvadi své silné
a slabé stranky a cile vyuzitelné pro vykon zastavané pracovni pozice, muze
se vyjadiit ke svému pracovisti, a také kfungovani celé organizace.
Na sebehodnoceni navazuje hodnoceni, které provadi pfimy nadfizeny a hodnoti
u podfizeného napf. uroven odbornych znalosti, dovednosti, pfistup k pacientim,
zpusob plnéni ukoll, komunikaci a tymovou spolupraci pomoci posuzovaci Skaly A-D.

Po vyplnéni probéhne spoleCna diskuse zaméstnance a vedouciho pracovnika
ohledné vysledku hodnoceni, jeho posouzeni a stanoveni vyzev a cill
pro nadchazejici obdobi, mozZnosti dalSiho vzdélavani nebo navrZzeni specialni

kompetence zaméstnanci (interni dokumenty FN Olomouc).
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8 Metodika prace

K ziskani potfebnych dat byl zvolen kvantitativni vyzkum, ktery umozni ziskat
data od velkého poctu respondentl za pomérné kratky €as. Cilem kvantitativniho
vyzkumu je ovéfeni platnosti teorie nebo hypotéz, jejich potvrzeni €i vyvraceni.
Pro sbér dat byl sestaven nestandardizovany dotaznik vlastni konstrukce prevazné
S uzavienymi otazkami.

Kvantitativni vyzkumna strategie byla zvolena k ziskani dat od co nejvétsiho
poCtu respondentl, a vysledky analyzy tak mohou byt prospésSné vedeni
Porodnicko-gynekologické kliniky FN Olomouc pro zhodnoceni a ovéreni funkcnosti

aktualniho motivacniho systému.

8.1 Vyzkumné cile a hypotézy

Cilem prace je zjisténi a vyhodnoceni hlavnich motivaénich a stimulacnich
faktorl pUsobicich na nelékafrsky zdravotnicky personal Porodnicko-gynekologické
kliniky FN Olomouc.

V ramci vyzkumu byl stanoven hlavni vyzkumny cil a 3 dili vyzkumné cile

a k nim pfislusné hypotézy:

Hlavni cil:
Zjistit hlavni motivacni stimuly pusobici na nelékafsky zdravotnicky personal a vedouci

k setrvavani na daném pracovisti.

Dilci cil 1:
Zjistit preferenci deklarovanych motivacnich faktorl nelékafského zdravotnického
personalu vzhledem k véku a délce odborné praxe na Porodnicko-gynekologické

klinice.

Statistické hypotézy:

Hol: Preference deklarovanych motivacnich faktorl nelékarského zdravotnického
personalu neni ovlivnéna vékem respondenta.

Hal: Preference deklarovanych motivaénich faktorl nelékarského zdravotnického

personalu je ovlivnéna vékem respondentd.
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Ho2: Preference deklarovanych motivacnich faktord nelékarského zdravotnického
personalu neni ovlivnéna délkou odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice.
Ha2: Preference deklarovanych motivacnich faktord nelékafského zdravotnického

personalu je ovlivnéna délkou odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice.

Diléi cil 2:
Zjistit preferenci deklarovanych motiva¢nich faktorl nelékafského zdravotnického

personalu vzhledem k pracovisti, na kterém je personal zaméstnan.

Statisticka hypotéza:

Ho3: Preference deklarovanych motivacnich faktorl nelékarského zdravotnického
personalu neni ovlivnéna pracovistém, na kterém je personal zaméstnan.

Ha3: Preference deklarovanych motivaénich faktord nelékafského zdravotnického

personalu je ovlivnéna pracovistém, na kterém je personal zaméstnan.

Dil¢i cil 3:
Vytvofit doporucCeni, jak spravné vyuzit motivaéni a stimulacni nastroje vzhledem
k véku a délce odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice a vzhledem

k pracovisti, na kterém je personal zaméstnan.

8.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumné  Setfeni  probihalo ve  Fakultni  nemocnici  Olomouc
na Porodnicko-gynekologické klinice v obdobi od ¢ervna do Cervence 2023. Zahgjeni
sbéru dat prob&hlo na zakladé schvalené Zadosti o poskytnuti dat pro studijni tcely
povéfenym zaméstnancem FN Olomouc (viz. Pfiloha 1, s. 93) na zakladé
odsouhlaseni vyzkumu vedenim Porodnicko-gynekologické kliniky a schvaleni
Etické komise FZV UP Olomouc (viz. Pfiloha 2, s. 95). Setfeni probihalo ve spolupraci
s vedenim Porodnicko-gynekologické kliniky. Vyzkumnym subjektem byl nelékafsky
zdravotnicky personal, ktery byl v dobé prubéhu vyzkumu v pracovnim poméru Kliniky,

celkovy pocet respondentu byl 98.
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8.3 Sbeér dat

Pro sbér dat byl sestaven nestandardizovany dotaznik pfevazné s uzavienymi
otazkami, uzavienymi otazkami s doplnujici odpovédi a s jednou otevienou otazkou.
Dotaznik, ktery byl cilené utvofen pro Porodnicko-gynekologickou Kkliniku na zakladé
pfedem stanovenych cili a také na zakladé potieb ovéfeni motivacnich faktora
vedenim kliniky, obsahuje celkem 32 stru¢né formulovanych otazek rozdélenych
do dvou casti. Prvni Cast je charakteristika souboru a na ni navazuje vlastni obsahova
Cast zabyvajici se konkrétnimi motivacnimi faktory. Na zavér dotazniku méli
respondenti v oteviené otazce moznost se volné vyjadfit k tématu motivace
a setrvavani na pracovisti ¢i doplnit jiny, pro né dulezity motivacni faktor, ktery nebyl
v dotazniku zminén (viz. Pfiloha 3, s. 96). VypInéni dotazniku bylo anonymni
a dobrovolné.

Dotazniky byly osobné rozdany na jednotlivé pracovisté
Porodnicko-gynekologické kliniky. Pfed vyplnénim dotazniku byli respondenti
informovani o ucelu a zaméreni vyzkumu, o zajisténi anonymity a ochrany osobnich
dat. Ziskana data se prubézné ukladala do uzavienych sbérnych boxi umisténych
na vefejném misté (chodba daného pracovisté).

Vyplnéno bylo celkem 92 dotaznikd z celkového poctu 98 respondentd,
navratnost dotazniku tedy €ini 93,88 %. Veskera ziskana data byla nasledné statisticky

Zzpracovana.

8.4 Metody zpracovani dat

Statistické testy, které byly vybrany pro vyzkumnou ¢ast diplomové prace byly
konzultovany s odbornym poradcem - statistikem, tak aby odpovidaly charakteru
zpracovavanych dat. Pro statistické zpracovani byl pouzit statisticky software
MS Excel a SW TIBCO Statistica. Pro grafickou prezentaci vysledk( byly pouzity
sloupcové grafy. Data kvantitativni byla popsana pomoci zakladnich popisnych
charakteristik — aritmeticky primér (x) a smérodatna odchylka (SD). K popisu
kvalitativnich dat byly pouzity absolutni Cetnosti a relativni Eetnosti v procentech. Byla
provedena vzajemna korelace kvantitativnich veli€in, ktera byla ovéfena pomoci
vypoctu Spearmanova korelacniho koeficientu s p-hodnotou statistické vyznamnosti.
K ovéfeni platnosti hypotéz Hol a Ho2 byl pouzit Chi-kvadrat test v kontingencni
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tabulce. Shapiro-Wilkovymi testy normality bylo prokazano, Ze data nemaji normalni
rozdéleni, proto byla pro ovéfovani hypotézy Ho3 pouzita neparametricka metoda.
Porovnani nezavislych skupin bylo provedeno pomoci Kruskal-Wallisova testu.
VSechny testy byly zpracovany na hladiné vyznamnosti 0,05. Pfi této hladiné
vyznamnosti, pokud byla p-hodnota nizSi nez 0,05 byla nulova hypotéza zamitnuta

a pfijata hypotéza alternativni.
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9 Vysledky vyzkumného Setreni

9.1 Charakteristika respondentt

Pro vyzkum byl vybran nelékafsky zdravotnicky personal pracujici v dobé
vyzkumného Setfeni na Porodnicko-gynekologické klinice. Celkovy pocet
nelékarského zdravotnického personalu v zaméstnaneckém poméru, vykonavajici
praci na pracovistich Porodnicko-gynekologické kliniky v obdobi ¢ervna a Cervence
2023, byl celkem 98 zaméstnancl. Navratnost dotaznikd cCinila 92 (93,88 %)
respondentd.

V charakteristice vyzkumného souboru nebylo pouzito rozdéleni dle pohlavi,
protoZze na zakladé zjisténi od vedeni kliniky byl v pracovnim poméru na
Porodnicko-gynekologické klinice v dobé vyzkumu pouze jeden muz, a tudiZz by nebyl
dotaznik pro tohoto respondenta anonymni.

Charakteristiku respondentt prezentuje Tabulka 5. V prvni poloZce dotazniku byli
respondenti podle véku rozdéleni do Ctyf kategorii. V nejvysSSim poctu je zastoupena
kategorie 46 a vice let se 39 respondenty (42,39 %). Vyvazené pocty jsou v kategorii
26 — 35 let a 36 — 45 let, kde je zastoupeno 20 (21,74 %) a 23 (25,00 %) respondentd.
respondentu.

Druhou poloZzku dotazniku tvofila otazka na celkovou délku odborné praxe
ve zdravotnictvi. Délka praxe byla rozdélena do Sesti kategorii, kdy v nejvy$Sim poctu
je zastoupena kategorie 21 — 30 let 24 (26,09 %) respondentl, ve vyrovhaném poctu
je zastoupena kategorie 11 — 20 let a 31 a vice let, kdy je poCet respondentl
20 (21,74 %) a 21 (22,83 %). V délce trvani praxe 1 -5 let je 14 (15,22 %) respondent
praxe mené nez 1 rok, ktera zahrnuje pouze 2 (2,17 %) respondenty.

Na celkovou délku odborné praxe ve zdravotnictvi navazovala polozka dotazniku
3 0 délce odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice, kde byly stanoveny
stejné kategorie v letech jako u celkové odborné praxe ve zdravotnictvi pro srovnani
udaji. NejvysSim poctem je zastoupena kategorie 6 — 10 let 25 (27,17 %) respondentd,
ve vyrovnaném poctu je zastoupena kategorie 1 — 5 let a 21 — 30 let, kdy je pocet
respondentt 17 (18,48 %) a 19 (20,65 %). Zcela shodné jsou kategorie 11 — 20 let

v v
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je zastoupena kategorie méné neZz 1 rok, kterd zahrnuje pouze 3 (3,26 %)
respondenty. Z vysledku vyplyva, Ze 63 (68,48 %) ze v8ech respondentl ma stejné
dlouhou praxi ve zdravotnictvi i na Porodnicko-gynekologickeé klinice, tedy celou dobu
profesniho zivota pracuji na této klinice. Coz potvrzuje i vypoCet Spearmanovou
korela¢ni analyzou, kdy byla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi délkou
celkové odborné praxe a délkou odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice,
mira korelace cCini 0,840.

Nasledovala poloZzka 4 uvadéjici nejvySSi dosazené vzdélani dotazovanych.
Z celkového poctu 92 respondentl, oznacilo stfedni odborné — sanitai’/ka 7 (7,61 %)
respondentl, stfedni odborné s maturitou — vSeobecna sestra/Zzenska sestra
19 (20,65 %) respondentu, vyssi odborné — Dis. 3 (3,26 %) respondenti, vysokoSkolské
— Bc. 38 (41,30 %) respondentl, vysokoSkolské — Mgr. uvedlo 24 (26,09 %)
respondentl a jind moznost byla uvedena 1 respondentem (1,09 %), kdy bylo
doplnéno doktorskeé vzdélani Ph.D.

V navaznosti na polozku 7 zabyvajici se pracovistém dotaznik vyplnilo
28 (30,43 %) respondentu ze standardniho oddéleni, 9 (9,78 %) respondentl
z jednotky intermedialni péce, 12 (13,04 %) dotazovanych z operacniho salu,
19 (20,65 %) respondentl z porodniho salu (v€etné JIP) a 23 (25,00 %) respondentt
z ambulance. Celkovy pocet respondentl této polozky je 91, tedy 1 respondent na tuto
otazku neodpovédél.

Posledni polozka dotazniku 8 se vénovala pracovnimu zafazeni, kdy nejvice
dotazovanych pracuje na pozici porodni asistentka/vSeobecna sestra v nepretrzitém
provozu v poctu 61 (66,30 %) respondentl. Nasleduje porodni asistentka/vSeobecna
sestra v jednosménném provozu v poctu 17 (18,48 %) respondentl. Dale
stani¢ni/Usekova sestra v poctu 6 (6,52 %) respondent(, sanitai/ka v jednosménném
provozu v poctu 5 (5,43 %) respondentl a sanitai/ka v nepfetrzitém provozu v poctu
2 (2,17 %) respondentu. Jeden respondent (1,09 %) pracuje na pozici vrchni sestry.
Kategorie uvedena v dotazniku jako sanitaf’ka ve dvousménném provozu nebyla

zadnym respondentem vyplnéna.
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Tabulka 5: Charakteristika souboru nelékafského zdravotnického personalu

Polozka/Charakteristika Sledované skupiny Absolutni  Celkem
Cetnost (%)

Vék <25 let 10 (10,87) 92

26 — 35 let 20 (21,74)

36 — 45 let 23 (25,00)

46 a vice let 39 (42,39)
Odborna praxe ve zdravotnictvi < 1rok 2(2,17) 92

1-5let 14 (15,22)

6 — 10 let 11 (11,96)

11 — 20 let 20 (21,74)

21— 30 let 24 (26,09)

31 a vice let 21 (22,83)
Odborna praxe na Porodnicko- < 1rok 3 (3,26) 92
gynekologickeé klinice

1-5let 17 (18,48)

6 — 10 let 25 (27,17)

11 — 20 let 14 (15,22)

21— 30 let 19 (20,65)

31 a vice let 14 (15,22)

NejvysSi dosazené vzdélani stfedni odborné — sanitai’ka 7(7,61) 92
stfedni odborné s maturitou — = 19 (20,65)

vSeobecna sestra/zenska

sestra

vySSi odborné — Dis. 3 (3,26)
vysoko$kolské — Bc. 38 (41,30)

vysokoSkolské — Mgr. 24 (26,09)

jind moznost 1(1,09)

Pracovisté standardni oddéleni 28 (30,43) 91

jednotka intermedialni péce 9 (9,78)

operacni sal 12 (13,04)
porodni sal (v€éetné JIP) 19 (20,65)
ambulance 23 (25,00)
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Pracovni zafazeni sanitaf/ka v jednosménném 5 (5,43) 92

provozu
sanitaf/ka v nepretrzitém 2(2,17)
provozu

porodni 17 (18,48)

asistentka/vSeobecna sestra

v jednosménném provozu

porodni 61 (66,30)
asistentka/vSeobecna sestra

Vv nepfetrzitém provozu

stani¢ni/Usekova sestra 6 (6,52)
vrchni sestra 1(1,09)

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tabulka 6 znazornuje polozky dotazniku 5 a 6 zjiStujici specializaci k odbornému
vykonu povolani a druh specializace. Z celkového poc¢tu 92 respondentl, je
53 (57,61 %) respondentlt bez specializace a 39 (42,39 %) respondentl
se specializaci, z toho 4 respondenti maji dvé specializace, tudiz celkovy pocet
specializaci je 43 (46,74 %). Dva respondenti uvedli, Ze maji specializaci intenzivni
péce v porodni asistenci a organizaci a fizeni ve zdravotnictvi, dalSi respondent ma
specializaci intenzivni péce v porodni asistenci a specializaci v oboru ARIP a posledni
respondent uvedl kombinaci specializaci perioperacni péce v porodni asistenci
a specializaci v oboru ARIP. NejCastéji uvadéna specializace je intenzivni péce
v porodni asistenci v po¢tu 28 (30,43 %) respondentll, nasleduje perioperacni péce
v porodni asistenci v po¢tu 6 (6,52 %) respondentl, o néco méné je organizace
a fizeni ve zdravotnictvi v poc¢tu 5 (5,43 %) respondentt a 4 (4,35 %) dotazovanych
ma specializaci v oboru ARIP. VétSina respondentu se specializaci ma vysokoSkolské
vzdélani, ze 39 (100,00 %) se jedna o 30 (76,92 %) respondentd.
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Tabulka 6: Specializace a druh specializace

Polozka/Charakteristika Sledované skupiny Absolutni  Celkem

Cetnost (%)

Specializace ano 43 (46,74) 92
ne 53 (57,61)
Druh specializace intenzivni pé&e v porodni asistenci 28 (30,43) 43

perioperaéni péce v porodni asistenci 6 (6,52)
specializace v oboru ARIP 5 (5,43)
organizace a fizeni ve zdravotnictvi 4 (4,35)

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

9.2 Motivacéni faktory

Vyzkumna ¢ast dale analyzovala stanovené motivacnimi faktory, které byly
vybrany na zakladé vyznamnych motivatord a nejCastéji pouzivanych stimull
v pracovnim prostiedi a také na preferenci zjisténi vedeni kliniky. Respondenti méli
u jednotlivych polozek/otazek dotazniku na vybér ze &tyf moznosti: rozhodné ano,
spiSe ano, spiSe ne, rozhodné ne. Kazdé z téchto odpovédi bylo pfi vyhodnocovani
pridéleno Cislo, které vyjadfuje hodnotu odpovédi (Tabulka 7). Na zakladé toho bylo

mozné vypocitat primérnou vysi motivace pro kazdy motivacni faktor a nasledné

vvvvvv

Tabulka 7: Ciselna hodnota odpovédi

Odpovéd’ Ciselna hodnota
Rozhodné ano 1
Spise ano 2
Spise ne 3
Rozhodné ne 4

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nasledujici Tabulka 8 ukazuje, ze uroven motivace zkoumanych motivacnich
faktorl se pohybuje v rozmezi praméru 1,18 — 2,51. Na zakladé vysledku dotazniku
je mozné konstatovat, ze mezi pét nejdilezitéjSich motivacnich faktort dle srovnani
hodnot priméru je respondenty povazovano uznani a pochvala od pacientek
s hodnotou priaméru 1,18, nasledné platové ohodnoceni s primérem 1,26, vztahy
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na pracovisti a uznani a pochvala od nadfizeného se shodnou primérnou hodnotou
1,27 a na paté pficce je pracovni prostfedi s primérem 1,37.

Dle procentualniho hodnoceni, je zde nesoulad, kdy v ramci procentové hodnoty
je nejvétsim motivacnim faktorem platové ohodnoceni se 100,00 %, nasleduje uznani
a pochvala od pacientek, uroven vztaht a pracovni prostfedi se shodnym vysledkem
97,83 % a na paté pficce je polozka zaméstnaneckych benefitl s 96,74 %.

Rozdilnost je dana metodou vypoctu, kdy u primeéru se hodnoty pocitaji jako
aritmeticky pramér vSech hodnot a rozhodné ano ma hodnotu 1, spiSe ano 2,
spiSe ne 3 a rozhodné ne 4, zatimco procentualni hodnota vychazi ze souctu kategorii

odpovédi rozhodné ano a spiSe ano.
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Tabulka 8: Uroven motivace

Polozka/Motivace

Uznani a pochvala od pacientek
Plat

Vztahy na pracovisti (kolegialita,
pracovni klima)

Uznani a pochvala od nadfizeného
Pracovni prostfedi

Uznani a pochvala od kolegu/yni
Spoluprace s jinymi zdravotnickymi
pracovniky (lékafi, fyzioterapeuti)
Reseni pracovnich problémti

s vedoucim pracovnikem
Zaméstnanecké benefity

PrFistup k informacim a komunikace
s managementem Kliniky

Technika a pristrojové vybaveni
Teambuilding

Supervize (psycho-hygiena)
Seberealizace

Profesni vzdélavani

Spokojenost s platem

Rezim pracovni doby

Socialni prestiZ povolani
Spolecenské volnolasové akce
Fakultni nemocnice

Postup v hierarchii na pracovisti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Uroven

motivace

X

1,18
1,26
1,27

1,27
1,37
1,41
1,46

1,52

1,57
1,73

1,76
1,78
1,83
1,84
1,86
1,92
2,02
2,05
2,09
2,18

2,51
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Uroveri
motivace
SD

0,44

0,44

0,49

0,56
0,53
0,61
0,58

0,58

0,60
0,74

0,70
0,66
0,77
0,74
0,62
0,74
0,51
0,93
0,81
0,74

0,81

Uroven
motivace
%

97,83
100,00
97,83

96,70
97,83
95,65
95,65

95,60

96,74
84,78

84,62
86,67
81,52
79,35
88,89
80,43
87,91
71,43
71,43
68,48

44,44



Z analyzy vysledku dotazniku je vyznamnym motivacnim faktorem platové
ohodnoceni i zaméstnanecké benefity, které byly polozkou dotazniku 20, 21 a 22.
Nasledujici Graf 2 ukazuje, Ze zcelkového poctu 92 respondentll, je pro
92 (100,00 %) respondentu platové ohodnoceni povazovano za motivujici. V polozce
spokojenosti s nynéjSim platovym ohodnocenim z celkového poctu 91 respondentu
uvadi 80 (87,91 %) respondentl spokojenost a 11 (12,09 %) dotazovanych neni
spokojeno s nynéjSim platovym ohodnocenim. PoloZzka zabyvajici se nabizenymi
zameéstnaneckymi benefity je z celkového poc¢tu 92 respondenti pro 89 (96,74 %)
respondentl povazovana za motivujici a pouze pro 3 (3,26 %) dotazované neni

motivujici.
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Graf 2: Plat a benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

DalSim podstatnym motivacnim faktorem se prezentuje uznani prace a pochvala,
kdy Graf 3 znazorfiuje motivaci v zavislosti na tom, kym je uznani prace a pochvala
udéleno. V dotazniku byly tyto otazky uvedeny v polozce 17, 18 a 19. Z vysledkl
vyplyva, Ze nejvice motivujici je pro respondenty uznani prace a pochvala
od pacientek, kdy z celkového poctu 92 respondentld odpovédélo 90 (97,83 %)
respondentl, Ze je motivujici a pouze pro 2 (2,17 %) dotazované neni motivujici.
Na pomysiné druhé pozici je uznani prace a pochvala od nadfizeného, kdy
z celkového poctu 91 respondentl je motivujici pro 88 (96,70 %) respondentu

a pro 3 (3,30 %) respondenty neni motivujici. S velmi podobnymi vysledky je uznani
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a pochvala od kolegu/yni, kdy z celkového poctu 92 respondentl je motivujici

pro 88 (95,65 %) respondentl a pro 4 (4,35 %) dotazovanych neni motivuijici.
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Graf 3: Uznani a pochvala
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vyzkum se také zkoumal dalSi dulezité motivacnimi faktory, jako jsou vztahy,
spoluprace a feSeni problémul na pracovisti, kterymi se zabyvaly polozky dotazniku
motivaénim faktorem se ukazuje uUroven vztahU na pracovisti, kde bylo zjisténo,
Ze z celkového poctu 92 respondentu je pro 90 (97,83 %) respondentd motivujici
uroven vztahu na pracovisti a pouze 2 (2,17 %) dotazovani to nepovaZzuji za motivujici.
Déle byla uvedena kvalita spoluprace s jinymi zdravotnickymi pracovniky, ktera
ukazuje motivaci z celkového poc¢tu 92 respondentl pro 88 (95,65 %) respondentu
a pouze pro 4 (4,35 %) dotazované neni motivujici. Zajimavou polozkou tabulky
je fesSeni pracovnich problém( s vedoucim pracovnikem, které se ukazalo byt také
vyraznym motivacnim faktorem, kdy z celkového poc¢tu 91 respondenti odpovédélo
87 (95,60 %) respondentd, ze je motivujici a pouze pro 4 (4,40 %) respondenty neni
feSeni pracovnich problému s vedoucim pracovnikem motivujici. Posledni polozkou
tabulky je analyza, zda by respondenti uvitali moznost supervize, tedy psychohygienu
a prevenci syndromu vyhoreni, vzhledem ke zjisténé nizké fluktuaci respondentl
na Porodnicko-gynekologické klinice. Z celkového poc¢tu 92 respondenti by uvitalo
moznost supervize 73 (79,35 %) dotazovanych a pro 19 (20,65 %) dotazovanych neni

moznost supervize podstatna.
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Graf 4: Vztahy, spoluprace, feSeni problému a supervize
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nasledujici Graf 5 ukazuje vnimani socialni prestize povolani, motivaci
respondentl praci s moderni technikou a pfistrojovym vybavenim, které byly
v dotazniku polozkami 12 a 13. Z celkového poétu 91 respondentid odpovédélo
65 (71,43 %) respondentu, Ze je pro né motivujici socialni prestiZz povolani a bohuzel
pro 26 (28,57 %) dotazovanych neni motivujici. Z celkového poctu 90 respondentu
je pro 78 (86,67 %) respondentd prace s moderni technikou a pfistrojovym vybavenim
motivujici, a pro 12 (13,33 %) respondentd neni motivacnim faktorem. Polozka
14 v dotazniku uvadi jako vyrazny motivacni faktor pfijemné pracovni prostiedi, kdy
z celkového poctu 92 respondentt odpovédélo 90 (97,83 %) respondentd, ze prostfedi

je motivujici a pouze pro 2 (2,17 %) respondenty prostfedi neni motivacnim faktorem.

59



70

60
— 60
£
]
2 50 46 43
o 40
§ 30 32
7 30
o 22 22
3 20 12
o 10 5 4
0 .
Pracovni prostredi Technika a pfistrojove Socialni prestiz povolani
vybaveni

® rozhodné ano spiSe ano spiSe ne ®rozhodné ne

Graf 5: Technické a pfistrojové vybaveni, prostiedi a prestiz
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf 6 uvadi vysledek polozky dotazniku 15, zda je motivaénim faktorem vnéjsi

image zafizeni, tedy jak se klinika prezentuje na verejnosti, kde z celkového poctu

v

Vv s

Souvisejici polozkou bylo zjisténi dualezitosti motivace vzhledem Kk pfistupu
k informacim a efektivity komunikace s managementem kliniky, ktera byla polozkou
dotazniku 16. Z celkového poctu 92 respondenti odpovédélo 78 (84,78 %)

respondentu ano, je motivujici a pro 14 (15,22 %) dotazovanych neni motivujici.
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Graf 6: Image zafizeni a komunikace s managementem kliniky
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Setfeni se vénovalo i zjist&ni motivace respondentd umoznénim dalsiho
profesniho vzdélavani, moznosti seberealizace a postupu v hierarchii na pracovisti,
kterym se v dotazniku zabyvaly polozky 23, 24 a 25. Vysledky znazornuje Graf 7, kdy
z celkového poctu 92 respondentt je pro 74 (80,43 %) respondentl motivaci umoznéni
dalSiho profesniho vzdélavani a pro 18 (19,57 %) dotazovanych neni motivaci.
MozZnost seberealizace na pracovisti je motivaci pro 80 (88,89 %) dotazovanych
a pro 10 (11,11 %) respondentt neni motivaci. PoloZzka moznosti postupu v hierarchii
byla z celého dotazniku nejhife hodnocena, pfevazovaly negativni odpovédi.
Z celkového poc¢tu 90 respondentl odpovédélo 40 (44,44 %) respondentd,
Ze je pro né motivujici moznost postupu v hierarchii na pracovisti a pro 50 (55,56 %)

dotazovanych neni motivujici.
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Graf 7: Seberealizace, profesni vzdélavani a postup v hierarchii
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

DalSi polozky dotazniku 30 a 31 zobrazuje Graf 8 a jsou zde analyzovany
vysledky zjisténi zajmu ucCasti respondentit na teambuildingovych akcich
Porodnicko-gynekologické  kliniky, které nyni nejsou pofadany a dale
na spoleCenskych ¢&i volnoCasovych akcich pofadanych Fakultni nemocnici.
Z celkového poctu 92 respondentt by 75 (81,52 %) respondentt uvitalo moznost
ucasti na teambuildingovych akcich kliniky a 17 (18,48 %) dotazovanych tuto variantu
nepovazuje za motivujici. Co se tyCe spoleCenskych ¢&i volnoCasovych akci

poradanych Fakultni nemocnici, Udaje ukazuji, Ze z celkového poctu 92 respondentt
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jsou pro 63 (68,48 %) respondenti motivujici a pro 29 (31,52 %) respondentu nejsou

motivujici.
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Graf 8: Teambuilding a spoleCenské akce
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z davodu zamérfeni prace na rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota
nelékarského zdravotnického personalu bylo v polozce dotazniku 12 zjisStovano, zda
rezim pracovni doby ovliviuje respondenty ve vztahu spokojenosti a motivaci v praci.
Z vyzkumu vyplyva, Ze z celkového poctu 91 respondentl odpovédélo 65 (71,43 %)
respondentU, Zze spokojenost a motivaci v praci ovliviiuje jejich stavajici rezim pracovni
doby a 26 (28,57 %) dotazovanych neovliviiuje (Graf 9).
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mrozhodné ano spiSe ano spiSe ne mrozhodné ne
Graf 9: Rezim pracovni doby a jeho ovlivnéni spokojenosti a motivace

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Doplnujici polozky dotazniku rezimu pracovni doby byly otazky 9 a 11 na stavajici
pracovni Uvazek a upfednostnéni rezimu pracovni doby respondentu. V poloZce typu
nynéjSiho pracovniho uvazku je z celkového poctu 92 respondentl 56 (60,87 %)
respondentl s plnym uvazkem a 36 (39,13 %) respondentl se zkracenym uvazkem.
Z rozboru odpovédi upfednostiovaného pracovniho rezimu vyplyva, ze z celkového
poctu 90 respondentl nejvice respondentd v po¢tu 31 (34,44 %) by upfednostnilo
zkraceny uvazek nepfretrzity, 27 (30,00 %) respondentl by upfednostnilo 12 hodin —
nepretrzity rezim, 17 (18,89 %) dotazovanych by preferovalo 8 hodin — jednosménny
rezim, 12 (13,33 %) respondentd by preferovalo zkraceny uvazek jednosménny
a 3 (3,33 %) respondenti uvedli preferenci jiného typu rezimu pracovni doby - kratky
a dlouhy tyden (12 hodin) a ranni a odpoledni smény (Graf 10). Data také prezentuiji,
Ze na zkraceny Uvazek pracuji pouze respondenti v kategorii porodni
asistentka/vseobecné sestra a v nepfetrzitém provozu pracuje vice nez polovina

33 (54,10 %) téchto respondentl na zkraceny uvazek.
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Graf 10: Stavajici a preferovany reZim pracovni doby
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z porovnani dat polozek stavajiciho pracovniho uvazku a upfednostnéni rezimu
pracovni doby bylo vyhodnoceno, Ze plny Uvazek ma 33 (35,87 %) respondentq, ktefi
ho i preferuji a 21 (22,82 %) respondentl majici plny Uvazek by preferovali zkraceny

uvazek. Ve zkraceném uvazku data ukazuji, ze 22 (23,91 %) respondentl ma
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a preferuje zkraceny uvazek a 11 (11,95 %) respondentu, ktefi maji zkraceny uvazek

by preferovali plny uvazek (Tabulka 9).

Tabulka 9: Porovnani stavajiciho a preferovaného rezimu pracovni doby

Preferovany rezim pracovni doby Stavajici plny Stavajici zkraceny

(absolutni ¢etnost) | (absolutni Eetnost)

Plny — jednosménny a nepretrzity 33 11

Zkraceny — jednosmeénny a nepretrzity 21 22

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Posledni polozka dotazniku 32 byla oteviena otazka s moznosti respondentu

se volné vyjadrit k ttmatu motivace a duvodu setrvavani na pracovisti ¢i doplnit jiny,

pro né dulezity motivacni faktor, ktery nebyl v dotazniku zminén. Celkem odpovédélo

na tuto polozku dotazniku 30 respondentl. Dva respondenti uvedli, ze jsou spokojeni

a jeden dotazovany zminil, Ze je dostateCné motivovan. Odpovédi byly sefazeny

od nejCastéji zmifiovanych (Obrazek 7).

Respondenty byly uvedeny tyto odpovédi:

ZvySeni platu.

LepSi, modernéjsi prostredi.

LepSi spoluprace s lékafi.

ZlepSeni vztah(.

Stabilni a pfijemny kolektiv v€etné Iékara.

Obména pfistroju a vybaveni a moznost si vybrat &i podilet se na vymeéné.
LepSi zaméstnanecké benefity pro sportovni aktivity a spoleCenské akce.
Sportovni a spoleCenské akce pro zaméstnance — joga, teambuilding,
vecirky, party.

Nova klinika s odpovidajicimi prostory a vybavenim.

Vice finanénich odmén v prabéhu roku.

Garance stavajicich benefita.

Dodrzovani domluvenych postupt zastupitelnosti.

Stejna pravidla pro vSechny, rovnocennost.

Zleps$eni komunikace.

Jednotné pracovni postupy a vedeni.
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o ZlepSeni organizace pracovnich postupl a jejich sjednoceni v ramci
jednotlivych operac¢nich vykona, realnost operacnich programa.

o Trvala pfitomnost Iékafe na oddéleni (alespor dopoledne).

o VyS&Ssi platovy stupen z duvodu odpovédnosti, znalosti problematiky, stalé
a plné aktivity i na noCnich sluzbach, celozivotniho vzdélavani.

o Prispévek na dopravu.

o Prispévek do nemocni¢niho bufetu.

o ZlepSeni kvality zaméstnanecké stravy.

o Proplaceni kurzl dle vlastniho vybéru.

o LepSi pracovni podminky

o Zmirnéni administrativy.

o Individualni péce o pacienty — snizeni po¢tu hospitalizovanych pacientt
na oddéleni.

o NavySeni personalu.

o Matefska Skola pro déti zaméstnancul v blizkosti nemocnice.

o Stravenkovy systém — nepomér mezi zaméstnanci v 8 a 12 hodinovém

rezimu.

prostredi sportown

rovnocennost Komunikace zaméstnancu
odmény garance AOPravne stravenkovy

déti navyseni e sport
at postupy
' ivazek {
administrativa 5 MS pracovnl

trava
: kurzy B 3
ko_'?Kjt_'V akce spoleéenské
ity Vybavenl' podminky
personalu Pristrojové
_individualni
spoluprace

Obrazek 7: Doplfiujici odpovédi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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9.3 Hlavni cil

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zjistit hlavni motivaéni stimuly pusobici
na nelékarsky zdravotnicky personal a vedouci k setrvavani na daném pracovisti.

K naplnéni hlavniho cile prace byla provedena analyza a srovnani priimeérnych
pracovistich. Z divodu shodnosti priamérnych hodnot motivacnich faktord,
je u nékterych pracovist uvedeno Sest motivacnich faktoru.
uznani a pochvala od pacientek s primérem 1,11, na druhé pozici je platové
ohodnoceni s hodnotou priméru 1,18, nasleduji polozky motivace vztahy na pracovisti
a uznani a pochvala od nadfizeného se shodnym primérem 1,21 a patym
nejdulezitéjSim motivacnim faktorem je pracovni prostfedi s primérem 1,39.
na pracovisti hodnotou priméru 1,21, nasleduje uznani a pochvala od nadfizeného
s primérem 1,11 a na dalSi pozici je se shodnou hodnotou priméru 1,22 uznani
a pochvala od kolegU/yni, spoluprace s jinymi zdravotnickymi pracovniky a feSeni
pracovnich problému s vedoucim pracovnikem.

Na operacnim sale z dat vyplyva, Ze nejvice motivujici je pro respondenty uznani
a pochvala od pacientek, vztahy na pracovisti a platové ohodnoceni, kdy vSechny
polozky dosahly stejné primérné hodnoty 1,42, na dalSi pozici je uznani a pochvala
od nadfizeného s priumérem 1,55 a neméné dulezité je uznani a pochvala
od kolegu/yni a zaméstnanecké benefity, také se shodnym primérem 1,58.
je pro respondenty uznani a pochvala od pacientek s hodnotou pruméru 1,11,
nasleduje uznani a pochvala od kolegU/yni s primérem 1,21, dale vztahy na pracovisti
a pracovni prostfedi se shodnym primérem 1,26 a platové ohodnoceni s hodnotou
priméru 1,32.

U respondentt na ambulanci je nejvyznamnéjSim motivaénim faktorem platové
ohodnoceni s hodnotou priméru 1,13, navazuje uznani a pochvala od pacientek
s prtmérem 1,18, na dalSi pozici je uznani a pochvala od nadfizeného a pracovni
prostfedi s hodnotou priméru 1,22 a nasleduji polozky vztahy na pracovisti
a spoluprace s jinymi zdravotnickymi pracovniky také se shodnym priamérem 1,35
(Graf 11).
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(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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motivacnich faktorl na jednotlivych pracovistich byla vypocitana také smérodatna
odchylka a procentualni hodnoty u téchto motivatoru.

Dle procentualniho hodnoceni, je zde nesoulad s hodnotami priméru, kdy
na pracovisti standardniho oddéleni vramci procentové hodnoty jsou nejvétSim
motivacnim faktorem vztahy na pracovisti, platové ohodnoceni a uznani a pochvala
od nadfizeného se shodnou hodnotou 100,00 %, nasleduje uznani a pochvala
od pacientek a pracovni prostfedi také se shodnou hodnotou 96,43 %.

Na jednotce intermedialni péCe, operacnim sale a porodnim sale (v€etné JIP)

Na ambulanci jsou nevyznamnéjSi motivacni faktory uznani a pochvala
od pacientek, platové ohodnoceni, pracovni prostiedi a spoluprace s jinymi
zdravotnickymi pracovniky se shodnou hodnotou 100,00 %, navazuje uznani
a pochvala od nadfizeného s hodnotou 95,65 % a poslednim dulezitym motivaénim
faktorem jsou vztahy na pracovisti s hodnotou 91,30 %.

Rozdilnost je dana metodou vypoctu, kdy u priméru se hodnoty pocitaji jako
aritmeticky prumér vSech hodnot a rozhodné ano ma hodnotu 1, spiSe ano 2,
spiSe ne 3 a rozhodné ne 4, zatimco procentualni hodnota vychazi ze souctu kategorii
odpovédi rozhodné ano a spiSe ano (Tabulka 10).

Pro prezentaci hlavniho cile byly zvoleny vysledky Setfeni v ramci hodnoty
faktory a jsou prfesnéjSim vyjadfenim pozice dulezitosti jednotlivych motivacnich

faktord.
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Motivacéni faktory Standardni oddéleni = Jednotka Operacni sal Porodni sal (véetné Ambulance
intermedialni péce JIP)
X SD % X SD % X SD % X SD % X SD %

Uznani a pochvala 1,11 0,41 96,43 1,22 042 100,00 142 0,64 100,00 1,12 0,31 100,00 1,18 0,38 100,00
od pacientek

Vztahy na pracovisti 1,21 0,41 100,00 1,00 0,00 100,00 1,42 049 100,00 1,26 0,44 100,00 1,35 0,63 91,30
Plat 1,18 0,38 100,00 1,42 049 100,00 1,32 0,46 100,00 1,13 0,34 100,00

Uznani a pochvala 1,21 0,41 100,00 1,11 0,31 100,00 1,55 0,50 100,00 1,22 0,66 95,65
od nadfizeného

Pracovni prostredi 1,39 0,56 96,43 1,26 0,44 100,00 1,22 0,41 100,00

Uznani a pochvala 1,22 0,42 100,00 158 0,49 100,00 1,21 0,41 100,00
od kolegu/yni

Spoluprace s jinymi 1,22 0,42 100,00 1,35 0,48 100,00
zdravotnickymi
pracovniky

Reseni pracovnich 1,22 0,42 100,00
problému s vedoucim
pracovnikem

Zaméstnanecké 1,58 0,49 100,00
benefity

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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9.4 Testovani hypotéz

Pro analyzu dat byla pouZzita vicepolni kontingencni tabulka, ktera je vhodna
pro data ziskana z dotaznikového Setfeni a ke zhodnoceni existence vyznamné
souvislosti mezi dvéma jevy. Pro spravny vypocet je nutné, aby byla tabulka
dostateCné zaplnéna. Pokud tabulka neni dostateCné zapinéna, mohou se sloucit
nékteré sloupce nebo fadky, které spolu souvisi (napf. kategorie ,rozhodné ano”
a ,spiSe ano“). Pokud jsou vSechna kritéria splnéna, je mozné spocitat Chi-kvadrat
test. Vysledkem Chi-kvadrat testu je hodnota testového kritéria a p-hodnota s hladinou
vyznamnosti 0,05 (Reiterova 2016). K testovani normalniho rozloZeni dat byl pouzit
Shapiro-Wilkav test normality a pro testovani hypotéz byl zvolen Kruskallv-Wallistv
test a Chi-kvadrat test v kontingencni tabulce. VSechny testy byly zpracovany
na hladiné vyznamnosti 0,05. P¥i této hladiné vyznamnosti, pokud byla p-hodnota nizsi

nez 0,05 byla nulova hypotéza zamitnuta a pfijata hypotéza alternativni.

9.5 Ovéreni platnosti hypotéz

Pro splnéni dil¢ich cild diplomové prace, zjistit preferenci deklarovanych
motivacnich faktor( nelékarského zdravotnického personalu vzhledem k véku, délce
odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice a vzhledem Kk pracovisti,
na kterém je personal zaméstnan, byly pro ovéfeni platnosti hypotéz vybrany
motivacni faktory na zakladé pfritomnosti kladného i zaporného hodnoceni v polozkach
dotazniku, ponévadz pfevazna €ast poloZzek dotazniku méla témér vSechny odpovédi
kladné a z toho vyplyva, ze preference neni ovlivnéna vékem, délkou odborné praxe
na Porodnicko-gynekologické klinice ani pracovistém, na kterém je personal

zameéstnan.

Z motivacnich faktort byly vybrany pro ovéreni platnosti hypotéz polozky:

1. Rezim pracovni doby vzhledem ke spokojenosti a motivaci praci. V dotaznikovém
Setfeni 65 (71,43 %) respondentl odpovédélo, ze spokojenost a motivaci v praci
ovliviiuje jejich stavajici rezim pracovni doby a 26 (28,57 %) dotazovanych neovliviuje.

Hodnota priméru aurovné motivace je 2,05.
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2. Socialni prestiz povolani. Z odpovédi na tuto poloZzku dotazniku vyplyva, Ze pro
65 (71,43 %) respondentd, je motivujici socialni prestiz povolani a pro 26 (28,57 %)
dotazovanych neni motivujici. Hodnota priiméru urovné& motivace je 2,09.

3. Moznost postupu v hierarchii na pracovisti. Tato polozka byla z celého dotazniku
nejhufe hodnocena, prevazovaly negativni odpovédi, ze kterych se ukazuje, Ze pro
50 (55,56 %) dotazovanych neni motivujici a pouze 40 (44,44 %) respondentd

odpoveédélo, Ze je motivujici. Hodnota priméru urovné motivace je 2,51.

Diléi cil 1:
Zjistit preferenci deklarovanych motivac¢nich faktorl nelékarského zdravotnického
personalu vzhledem k véku a délce odborné praxe na Porodnicko-gynekologické

klinice.

Statistické hypotézy:

Hol: Preference deklarovanych motivaénich faktord nelékafského zdravotnického
personalu neni ovlivnéna vékem respondenta.

Hal: Preference deklarovanych motivaénich faktord nelékafského zdravotnického

personalu je ovlivnéna vékem respondenta.

Ho2: Preference deklarovanych motivaénich faktord nelékarského zdravotnického
personalu neni ovlivnéna délkou odborné praxe na Porodnicko-gynekologicke klinice.
Ha2: Preference deklarovanych motivaénich faktord nelékafského zdravotnického

personalu je ovlivnéna délkou odborné praxe na Porodnicko-gynekologické Klinice.

Platnost hypotézy Hol a Ho2 byla ovéfena pomoci Chi-kvadrat testu
v kontingencni tabulce. Z dlivodu nizkych ¢etnosti bylo nutné sloucit nékteré odpovédi.
Byly slou¢eny odpovédi ,rozhodné ano” a ,spiSe ano” do jedné kategorie a odpovédi
,Spise ne“ a ,rozhodné ne“ do druhé kategorie; vékové kategorie ,do 25 let”
a ,26 — 35 let” do jedné kategorie a dale byly slou¢eny kategorie délky odborné praxe
na Porodnicko-gynekologické klinice ,méné nez 1 rok“ a ,1 — 5 let” do jedné kategorie,
,0 -10 let” a ,11 — 20“ let do druhé kategorie a ,21 — 30 let® a ,31 a vice let" do treti
kategorie z dlivodu nizké Cetnosti respondentl v téchto kategoriich.

Pfi zpracovani dat Spearmanovou korelaéni analyzou byla prokazana statisticky

vyznamna zavislost mezi vékem respondentd a délkou odborné praxe
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na Porodnicko-gynekologické klinice, mira korelace ¢ini 0,736. Ztoho vyplyva,

Ze u hypotéz HO1 a HO2 by mely vychazet shodné vysledky.

Na zakladé vysledku testu u rezimu pracovni doby hypotézy Hol a Ho2 neni
mozné zamitnout, protoZe z nasSich dat bylo prokazano, Ze rezim pracovni doby
v souvislosti se spokojenosti a motivaci v praci neni ovlivnén vékem respondentu, kdy
pravdépodobnost platnosti nulové hypotézy Chi-kvadrat p = 0,452 (> 0,05) a neni
ovlivnén délkou odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice, kdy
je pravdépodobnost platnosti nulové hypotézy Chi-kvadrat p = 0,340 (> 0,05)
(Tabulka 11 a 12).

Rezim pracovni doby

Tabulka 11: Tabulka 11: Hypotéza HO1 Rezim a Vék

Vékova kategorie Ano Ne Celkem p
(absolutni (absolutni
Cetnost) Cetnost)
Do 35 let 20 10 30
36 — 45 let 18 4 22 0,452
46 a vice let 27 12 39
VSichni 65 26 91

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Rezim pracovni doby

Tabulka 12: Hypotéza H02 Rezim a Délka praxe

Délka odborné praxe na Ano Ne Celkem p
Porodnicko-gynekologické klinice (absolutni (absolutni

Cetnost) Cetnost)
Do 5 let 12 8 20
6 — 20 let 27 11 38 0,340
21 avice let 26 7 33
VSichni 65 26 91

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na zakladé vysledku testu u socialni prestize povolani hypotézy Hol a Ho2

je mozné zamitnout, protoZe na zakladé nasich dat bylo prokazano, Ze preference
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motivace socialni prestizi povolani je ovlivnéna vékem respondentu i délkou odborné
praxe na Porodnicko-gynekologické klinice. Vzhledem k véku je pravdépodobnost
platnosti nulové hypotézy Chi-kvadrat p = 0,025 (< 0,05), ktera ukazuje, Ze starSim
respondentlim vice zalezi na prestizi povolani. Z hlediska délky odborné praxe
na Porodnicko-gynekologické klinice je pravdépodobnost platnosti nulové hypotézy
Chi-kvadrat p = 0,008 (< 0,05), z ¢ehoz vyplyva, Ze respondentim s delSi praxi také

vice zalezi na prestizi povolani (Tabulka 13 a 14).

Socialni prestiz povolani

Tabulka 13: Hypotéza HO1 Prestiz a Vék

Vékova kategorie Ano Ne Celkem p
(absolutni (absolutni
Cetnost) Cetnost)
Do 35 let 16 14 30
36 — 45 let 17 5 22 0,025
46 a vice let 32 7 39
VSichni 65 26 91

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Socialni prestiz povolani

Tabulka 14: Hypotéza HO2 Prestiz a Délka praxe

Délka odborné praxe na Ano Ne Celkem p
Porodnicko-gynekologické klinice (absolutni (absolutni

Cetnost) Cetnost)
Do 5 let 9 11 20
6 — 20 let 29 10 39 0,008
21 avice let 27 5 32
VSichni 65 26 91

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na zakladé vysledku testu u moznosti postupu v hierarchii na pracovisti
hypotézy Hol a Ho2 neni mozné zamitnout, protoZze z naSich dat bylo prokazano,
Ze preference motivace v moznosti postupu v hierarchii na pracovisti neni ovlivnéna
vékem respondentl, kdy pravdépodobnost platnosti nulové hypotézy
Chi kvadratp=0,530 (> 0,050 a neni ovlivnénadélkou odborné praxe
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na Porodnicko-gynekologické klinice, kdy je pravdépodobnost platnosti nulové
hypotézy Chi-kvadrat p = 0,690 (> 0,05) (Tabulka 15 a 16).

Postup v hierarchii

Tabulka 15: Hypotéza HO1 Hierarchie a Vék

Vékova kategorie Ano Ne Celkem p
(absolutni (absolutni
Cetnost) Cetnost)
Do 35 let 14 16 30
36 — 45 let 12 11 23 0,530
46 a vice let 14 23 37
VSichni 40 50 90

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Postup v hierarchii

Tabulka 16: Hypotéza HO2 Hierarchie a Délka praxe

Délka odborné praxe na Ano Ne Celkem p
Porodnicko-gynekologické klinice (absolutni (absolutni

Cetnost) Cetnost)
Do 5 let 7 12 19
6 — 20 let 19 20 39 0,690
21 avice let 14 18 32
VSichni 40 50 90

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Diléi cil 2:
Zjistit preferenci deklarovanych motivacnich faktord nelékafského zdravotnického

personalu vzhledem k pracovisti, na kterém je personal zaméstnan.

Statisticka hypotéza:

Ho3: Preference deklarovanych motivacnich faktorld nelékafského zdravotnického
personalu neni ovlivnéna pracovistém, na kterém je personal zaméstnan.

Ha3: Preference deklarovanych motivaénich faktorl nelékarského zdravotnického

personalu je ovlivnéna pracovistém, na kterém je personal zaméstnan.
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Platnost hypotézy Ho3 nemohla byt ovéfena Chi-kvadrat testem z divodu
velkého pocCtu kategorii pracovist, malych Ccetnosti v jednotlivych kategoriich
a nesrovnatelnosti jednotlivych kategorii. Shapiro-Wilkovymi testy normality bylo
prokazano, ze data nemaji normalni rozdéleni, proto byla pro ovéfovani hypotézy
pouzita neparametrickd metoda. Porovnani tfi a vice nezavislych skupin bylo
provedeno pomoci Kruskal-Wallisova testu. Také byla pouzita popisna statistika
formou srovnani pramérnych hodnot.

U rezimu pracovni doby z dat srovnani praimérnych hodnot vyplyva, Ze nejvice
ovlivnéni rezimem pracovni doby jsou respondenti pracujici na porodnim sale (v€etné
JIP), kdy je hodnota priiméru 1,89, nasleduje ambulance s hodnotou priiméru 1,91,
standardni oddéleni s primérem 2,14, jednotka intermedialni péCe s hodnotou
priméru 2,22 a nejméné ovlivnéni rezimem pracovni doby jsou respondenti
operacniho salu s primérem 2,25, ale statisticky na zakladé vysledku testu
hypotézu Ho3 neni mozné zamitnout, protoZe z naSich dat preference motivaéniho
faktoru reZimu pracovni doby nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil
motivovanosti dle pracovisté, na kterém je personal zaméstnan. Pravdépodobnost
platnosti nulové hypotézy Kruskal-Wallisova ANOVA p = 0,5455 (> 0,05).

Socialni prestiz povolani je v ramci srovnani dat primérnych hodnot nejvice
motivacni pro respondenty pracujici na jednotce intermedialni péCe a porodnim sale
(v€etné JIP), kde byly shodné vysledky hodnot praméru 2,00, nasleduje ambulance
s prumérem 2,04, standardni oddéleni s primérem 2,14 a nejméné tuto formu
motivace pocituji respondenti pracujici na opera¢nim sale s hodnotou priméru 2,25,
ale statisticky na zakladé vysledku testu hypotézu Ho3 neni mozné zamitnout,
protoze z naSich dat preference motivacniho faktoru socialni prestize povolani nebyl
prokazan statisticky vyznamny rozdil motivovanosti dle pracovisté, na kterém
je personal zameéstnan. Pravdépodobnost platnosti nulove hypotézy
Kruskal-Wallisova ANOVA p = 0,9481 (> 0,05).

Moznost postupu v hierarchii na pracovisti je dle dat srovnani primérnych
hodnot nejvice motivacni pro respondenty pracujici na operacnim sale s primérem
2,25, dale na jednotce intermedialni péce s primérnou hodnotou 2,33, nasleduje
ambulance s prumérem 2,50, standardni oddéleni s primérem 2,56 a nejméné
motivujici je pro respondenty z porodniho salu (v€etné JIP) s hodnotou primeéru 2,68,
ale statisticky na zakladé vysledku testu hypotézu Ho3 neni mozné zamitnout,

protoze z nasSich dat preference motiva¢niho faktoru postupu v hierarchii na pracovisti
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nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil motivovanosti dle pracovisté, na kterém

je personal

zameéstnan.

Pravdépodobnost

platnosti

Kruskal-Wallisova ANOVA p = 0,6102 (> 0,05) (Tabulka 17).

Tabulka 17: Hypotéza HO3 Rezim/Prestiz/Hierarchie a Pracovisté

Pracovisté

Standardni 2,14
oddéleni

Jednotka 2,22
intermedialni

péce

Operacni sal 2,25
Porodni sal 1,89
(v&etné JIP)
Ambulance 1,91

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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10 Diskuse

Diplomova prace se vénuje motivaci nelékafského zdravotnického personalu,
zjisténi a vyhodnoceni hlavnich motivacnich a stimulaénich faktorl pusobicich
na nelékarsky zdravotnicky personal a vedouci k setrvavani na danych pracovistich
Porodnicko-gynekologické kliniky FN Olomouc. Vysledky vyhodnoceni motivacnich
faktord pfinesly vystupy, které budou v této kapitole shrnuty a podrobeny srovnani
s informacemi, prezentovanymi v odbornych publikacich a ¢lancich.

Pro potfeby vyzkumného Setfeni byl sestaven dotaznik, navratnost dotazniku &ini
93,88 %, kdy vysoka mira navratnosti svédci o pozitivnim postoji zaméstnanct a zajmu
o spolupraci na zlepSeni motivacnich faktort na jejich pracovisti. V nejvysSim poctu
je zastoupena vékova kategorie respondentl 46 a vice let se 42,39 %. VétSina
respondentl ma vysokosSkolské vzdélani, jedna se 0 68,48 %. Délka celkové odborné
praxe vyznamneé koreluje s délkou praxe na Porodnicko-gynekologické klinice s mirou
korelace 0,840, kdy 68,48 % respondentl celou dobu profesniho Zivota pracuje na této
Klinice.

Pro pfesnéjSi vyjadfeni hlavniho cile prace byla provedena analyza a srovnani
na jednotlivych pracovistich. Napfi¢ vSemi pracovisti se ukazuje, Ze na pFednich
priCkach je motivacni faktor uznani a pochvala od pacientek, ale jednoznaéné
nejdllezitéjSi je pro pracovisté standardniho oddéleni a porodniho salu (v¢etné JIP).
Také motivacni faktor vztahy na pracovisti se vyskytuje u vSech pracovist, ale
rozhodné nejvyznamnéjsSi je pro pracovisté jednotky intermedialni péce. DalSim
vyraznym motivaénim faktorem, ktery se ukazuje témér u vSech pracovist, je platové
ohodnoceni, kdy z vyzkumného Setfeni je zfejmé, Ze i napfi¢ vékem a délkou odborné
praxe je finan¢ni ohodnoceni chapano, jako velmi dalezity motivacéni prvek. Za zasadni
je tento motivacni faktor povazovan na pracovisti ambulance. Za neméné dulezity
je pokladan u vétsiny pracovist motivacni faktor uznani a pochvala od nadfizeného
ktery je také vysoce hodnocen v ramci vyznamnosti. K podobnym vysledkim dosly
vyzkumy Jirkovské (2012), ktera uvadi, Ze mezi nejsilnéjSi motivujici faktory patfi
spokojenost pacientl a pé€e o né&, dobré mezilidské vztahy na pracovisti a projeveni
uznani za dobfe odvedenou praci. Dale i vyzkumné Setfeni Sevéovitové a Emddiové

(2016), prezentuje na druhé pri¢ce svého vyzkumu vztahy na pracovisti a na tfetim
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misté je uznani prace a pochvala. Pro srovnani vyrazné vyznamnosti platového
ohodnoceni je mozné uvést vyzkum Vévody, Ivanové et al. v letech 2006 a 2011, kdy
motivacni faktor ,Mzda“ byla nejvySSi prioritou a stejné vysledky mély i vyzkumna
Setfeni Rambouskové a Ratislavové (2018).

Pro zodpovézeni stanovenych hypotéz bylo nutné potvrdit nulové nebo
alternativni hypotézy. Hypotéza €. 1 rozebira, zda je motivacni faktor ovlivnén vékem
respondentl a hypotéza €. 2 ukazuje, zda je motivacni faktor ovlivnén délkou odborné
praxe na Porodnicko-gynekologické klinice. PFi zpracovani dat byla prokazana
statisticky vyznamna zavislost mezi vékem respondentld a délkou odborné praxe
na Porodnicko-gynekologické klinice, mira korelace ¢ini 0,736. Ztoho vyplyva,
Ze u hypotéz ¢.1 a €.2 by mély vychazet shodné vysledky. Hypotéza €. 3 zkouma, zda
je motivacni faktor ovlivnén pracovistém, na kterém je personal zaméstnan.

Analyza motivacniho faktoru socialni prestize povolani ukazuje umisténi
na spodnich pfickach, 19. pozici s 71,43 %, kdy pro 28,57 % respondentd neni
motivujici. Zatimco v roce 2011 byla ,Prestiz povolani“ na 8. misté (lvanova a kol.,
2013). Pri testovani hypotéz ¢.1 a €.2 vyplynulo, Ze je rozdil vzhledem k véku a délce
odborné praxe, kdy starSim respondentim a respondentim sdelSi praxi
na Porodnicko-gynekologické klinice vice zalezi na prestizi povolani. Testovanim
hypotézy €.3 statisticky nebyl prokazan vyznamny rozdil motivovanosti dle pracovisté.
Prestiz v souCasné dobé nepatfi mezi faktory, kterym by sestry pfipisovaly velky
vyznam. Je otazkou, zda je to tim, Ze jsou si védomé dUlezitosti své prace a prestize
nebo se naopak v praxi setkavaji s neuznanim své prace (Valek a Mikulova, 2016).
Z prizkumu vefejného minéni je zfejmé, Ze profese vSeobecnych sester si vazi
i vefejnost - 3. misto v pofadi prestiZe jednotlivych povolani (CVVM, 2016).

Rozbor faktoru ovlivnéni rezimem pracovni doby prezentuje data vyzkumu,
kdy vyznamné procento 71,43 respondentu ovliviiuje jejich stavajici rezim pracovni
doby spokojenost a motivaci v praci. Pfi testovani hypotéz ¢.1 a €.2 nebyla potvrzena
souvislost s vékem ani délkou odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice
a ovlivnéni rezimem pracovni doby. Testovanim hypotézy ¢.3 statisticky nebyl
prokazan vyznamny rozdil motivovanosti dle pracovisté. Rezim pracovni doby vyrazné
ovliviuje osobni Zivot nelékafského zdravotniho personalu, a je kliCovym faktorem
pro dosazeni zdravé rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem. Hart (2001)

popisuje ve svych studiich také tyto faktory, které sestry preferuji — pravidelné smény,
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¢as na rodinu (déti) a méné pracovnich hodin. Tyto faktory mohou byt pfi€inou
odchodu ze zaméstnani.

Z celého dotazniku byl nejhdfe hodnocen motivacni faktor moznosti postupu
v hierarchii na pracovisti, pfevazovaly negativni odpovédi, pro 5556 %
dotazovanych neni motivujici, coz svédCi pro pocit nemoznosti kariérniho rustu
respondentu. PFi testovani hypotéz ¢€.1 a €.2 nebyla potvrzena souvislost s vékem ani
délkou odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice a moznosti postupu
v hierarchii na pracovisti. Testovanim hypotézy ¢&.3 statisticky nebyl prokazan
vyznamny rozdil motivovanosti dle pracovisté. Dle vysledkd vyzkumu Vévody (2013)
je kariérni postup jednim z faktorl s vlivem na fluktuacni chovani. Ke shodnym
vysledkim dospél i vyzkum JeZorské a kol. (2014), kdy nejméné preferovanym
faktorem je ,Kariérovy postup®.

Dil¢im cilem bylo vytvofit doporuceni, jak spravné vyuzit motivacni a stimulacni
nastroje vzhledem k véku a délce odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice
a vzhledem k pracovisti, na kterém je personal zaméstnan. V navaznosti na vysledky
vyzkumu se ukazuje, Ze je poskytovano konkurenceschopné finanéni ohodnoceni
zameéstnancum, kdy spokojenost s platovym ohodnocenim udava 87,91 %
respondentld. DalSim vyraznym motivatorem je podpora sladéni osobniho
a pracovniho Zivota, kdy je podporovana moznost flexibilni formy pracovniho uvazku.
Data v této oblasti prezentuji, Ze v kategorii porodni asistentka/vSeobecné sestra
VvV nepretrzittm provozu pracuje vice nez polovina 54,10 % téchto respondentl
na zkraceny uvazek. Vyrazné vyuzivanym motivaénim faktorem vedenim Kliniky
je uznani a pochvala od nadfizeného, ktery byl ovéfovan dotaznikem a respondenty
na pracovisti byla vedenim kliniky zvazovana formou vedouci sestry smény, ktera
by naplnila potfebu kariérniho rustu.
zjisténo, Zze Porodnicko-gynekologicka klinika ma dobfe a funkéné zavedeny motivacni
a stimulacni nastroje, které jsou vyuzivany v praxi ve shodé s preferenci a potfebami
zameéstnancl. A ukazuje se, Zze zaméstnanci jsou vhodné zafazeni na jednotliva
pracovisté dle ukazatelu jejich motivacnich faktora.

V ramci doporuceni, jak spravné vyuzit motivacni a stimulacni nastroje bych
zminila, ze bez rozdilu vzhledem k véku, délce odborné praxe a pracovisti, dle analyzy

vysledkd motivacnich faktorl dotaznikového Setfeni ma velky motivacni vyznam
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pracovni prostfedi. V nynéjSich zastaralych prostorach Porodnicko-gynekologické
kliniky je pracovni prostfedi jiz méné vyhovuijici. Je dulezité investovat do modernizace
pracovniho prostfedi nejen pro zajisténi vysokych naroki na kvalitu, bezpecnost
poskytované zdravotni péCe a efektivitu prace, ale rozhodné pfispéje i k vySSi
spokojenosti zaméstnancl. DalSi potfebou veSkerého nelékarského zdravotnického
personalu se ukazuje zlepSeni vztahU a spoluprace s Iékafi, kdy je zasadni respekt
lékafu k jejich odbornosti a roli v tymu. Vhodné je snazit se vytvofit otevieny prostor
pro vzajemnou zpétnou vazbu a Fedeni problémi. Ugelné by mohlo byt i organizovani
tymové akce mimo pracovni prostredi, které bylo také pozitivné vnimano v ramci
dotazniku, kdy teambuilding pomuze posilit vztahy mezi Iékafi a sestrami a mize
prispét k lepSi spolupraci. V neposledni fadé bych uvedla namét z dotaznikového
Setfeni na zfizeni matefské Skoly — ,firemni Skolky“ pro déti zaméstnancu, ktera
by vyrazné usnadnila rodi€im skloubeni prace a péce o déti.

Motivace je individualni a neustaly proces, a proto je dulezité pravidelné

komunikovat se zaméstnanci a zjiStovat jejich potfeby a preference.

80



Zaver

Motivovani zaméstnancu predstavuje zasadni prvek v Fizeni zdravotnickych
organizaci. Schopnost sladit individualni motivace s cili a pozadavky organizace
je zaloZena na neustalém rozvijeni pocitu pfislusnosti k dané skupiné, tymu ¢i celé
organizaci. Je proto dulezité vytvofit pozitivni pracovni prostiedi, které podporuje jejich
motivaci a spokojenost. Vysledky prace jsou pfimo ovlivnény tim, jak jsou zaméstnanci
motivovani a jak se citi ve sveé pracovni roli.

Tato prace si kladla za hlavni cil zjistit hlavni motivacni stimuly pusobici
na nelékarsky zdravotnicky personal a vedouci k setrvavani na daném pracovisti.
Provedena analyza odhalila zajimavé vzorce v motivaénich faktorech mezi
jednotlivymi pracovisti, které odrazi odliSnost v pracovnich €innostech i ve velikostech
pracovnich kolektivu.

Uznani a pochvala od pacientek se ukazaly jako komplexni motivacni faktor,
a porodnim sale (v€etné JIP). Tento faktor zdUraznuje vyznam pfimé zpétné vazby
od téch, ktefi jsou pfimo ovlivnéni praci nelékarskych zdravotnickych pracovniku.

Platové ohodnoceni bylo také shledano jako kliCovy motivacni faktor, zejména
na standardnim oddéleni a ambulanci, coz naznacuje, ze finan¢ni uznani je stale
vyznamnym prvkem pro motivaci zaméstnancu.
péCe a byly také vysoko hodnoceny na ostatnich pracovistich, to poukazuje
na dualezitost socialniho prostfedi a podpory kolegu pro celkovou spokojenost v praci.

Uznani a pochvala od nadfizeného byly také identifikovany jako vyznamné
motivacni faktory napfi¢ vétSinou pracovist, které tim zdurazruji potfebu pozitivniho
vztahu mezi zaméstnanci a jejich vedoucimi. Tento faktor je zasadni pro vytvareni
pocitu cennosti a uznani v ramci pracovniho prostfedi.

Z téchto zjisténi vyplyva, ze pro efektivnhi motivaci zaméstnancl je nezbytné
vytvofit harmonické pracovni prostfedi, kde je uznani a ocenéni poskytovano jak
od pacientl, tak od kolegu a nadfizenych. Vedouci pracovnici by méli byt
povzbuzovani k aktivnimu uznavani uspéchl svych podfizenych a k vytvareni kultury,
kde je pozitivni zpétna vazba béznou praxi. Je dulezité si uvédomit, ze kazdé

pracovisté je jedinecné a co motivuje jednu skupinu zaméstnancu, nemusi nutné platit
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pro jinou. Proto by mély byt pfistupy k motivaci zaméstnanc flexibilni a pfizpisobené
specifickym potfebam a kultufe kazdého pracovisté.

Tato prace tak pfispiva k porozuméni faktor, které motivuji nelékarské
zdravotnické pracovniky, a zdUraziuje vyznam integrace riznych motivacnich prvkd
do strategii fizeni lidskych zdroju. Je dulezité, aby se organizace zaméfila na vytvareni
prostfedi, kde se kazdy zaméstnanec citi cenny a motivovany k dosahovani nejlepSich
moznych vysledka.

Hlavni vyzkumny cil prace byl splnén. Vystupy této diplomové prace budou
vyuzity vedenim kliniky i organizace a budou podnétem pro inovace a budouci
smérovani motivacnich strategii organizace. Dale budou ziskané vysledky vyzkumu

napomocny jako zpétna vazba pro vedouci pracovniky jednotlivych pracovist.
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Zplsob zverejnéni zavéreénélseminarni prace: diplomova prace v ramei FZV UP v Olomouci

Budete FNOL uv&dét jako ,zdroj dat“ ve své praci? [JANO [ NE

gdatel souhlasi se zpracovanim jeho osobnich Gdajd die zasad GDPR pro (&ely evidence této Zadosti. Zavazuje
se zachovat mi¢eniivost o skuteénostech, o nichZ se dozvl v souvislosti s provadénym vyzkumem a shérem
datfinformacl.

Zadatel {datum podpis): 6.3.2023 Jana Ambngvgm :,2/ B

Schvalil (datum podpis): j/v j ¥ éf)_ Z_J_ o

pan - To
Nama Sty A

Drop;
pa il
PR i mogeilShich opope
If
Poznamky: € Olo,
24c0st o poskytnutl informace pro studiini Glely/sbér dat (Fm-MP-G015.05-ZADOST-001) strana 2/2
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Priloha 2: Souhlasné stanovisko Etické komise FZV UPOL

Fakulta
zdravotnickych véd

UPOL - 149427/FZV-2023
Vazend pani
Be. Jana Ambrozovia

2023-05-25

Vyjadieni Etické komise FZV UP

Viazena pani bakalarko,

na ziklade Vasi Zadosti o stanovisko Etické komise FZV UP byla Vase vyzkumna
¢ast diplomove préace posouzena a po vyhodnoceni viech zaslanych dokumenti Vam
sdélujeme. 7Ze diplomové praci s nazvem ,,VyuZiti motivaénich a stimulaénich

nastroju ve zdravotnickém zafizeni®. jehoz jste hlavni feditelkou. bylo udéleno

souhlasné stanovisko Etické komise FZV UP .

S pozdravem, t A IVERZIT
AVERZITA PALACKEHO v OLOMOUC]
Fakulta zdravotnic kych veéd
;‘;" \ ’.' mise

Hnevotinska 3, 775 15 Olomoue

Mgr. Rendta Vaverkova
piedsedkyné
Etick¢ komise FZV UP

Fakulta zdravotnickych véd Univerzity Palackého v Olomouci
Hnévotinska 3 | 775 15 Olomouc | T: 585 632 880
www.fzv.upol.cz
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Priloha 3: Dotaznik

DOTAZNIK

Vaiené respondentky, véZeni respondenti,

jmenuji se Jana AmbroZova a jsem studentkou kombinovaného studia oboru Organizace a fizeni ve
zdravotnictvi na Fakulté zdravotnickych véd UP v Olomouci. Rada bych Vas poZadala o vyplnéni tohoto
dotazniku k mé diplomové préci, jeji téma je ,VyuZiti motivagnich a stimulaénich nastrojd ve
zdravotnickém zafizeni”. Cilem dotazniku je zjistit hlavni motivaéni stimuly plsobici na nelékafsky
zdravotnicky personal a vedouci k setrvavani na daném pracovisti. Dotaznik je zcela anonymni a ziskane
udaje poufiji vyhradné pro Oely této diplomové prace.

Predem dékuji za Vas cas a ochotu k vyplnéni dotazniku.

Pokyny k vyplnéni dotazniku:

U nasledujicich otazek, prosim, vyberte vidy jednu Vami vybranou variantu (pokud neni u otdzky
uvedeno jinak) a oznacte kfizkem odpovéd, ktera nejlépe odpovida Va%emu nazoru a realité. Pfi mylne
odpovédi tuto zakrouZkujte a spravnou odpovéd opét zakfizkujte. Odpovédi bez moZnosti a oznaene

»jind moinost”, dopiite vlastnimi slowy.

1. Vék:

o do 25 let

o 26=135let
o 36-45let
o 46 a vice let

2. Celkova délka odborné praxe ve zdravotnictvi:

o méné nei 1 rok
o 1-5let

o 6 =10 let

o 11-20let

o 21-=30let

o 31 avice let

3. Délka odborné praxe na Porodnicko-gynekologické klinice:

o méné nez 1 rok
o 1-5let
o 6—10 let
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=]

11-20let
21=30let

31 a vice let

. Nejwy3sii dosaiené vzdélani:
stfedni odborné = sanitai/ka
stfedni odborné s maturitou — vieobecnd sestraf/Zenska sestra
vyiii odborné = Dis.
vysokoikolské - Bc.

vysokoikolské — Mgr.

JINA MOZNOST [HOPIREE ) et e e et e s £t st

. Mate specializaci k odbornému vykonu povolani?
ano

ne

. Pokud mate specializaci k odbornému vykonu povolani, uvedte jakou (uvedte i vice moZnosti):
intenzivni pée v porodni asistenci
perioperacni péfe v porodni asistenci
specializace v oboru ARIP

organizace a fizeni ve zdravotnictvi

. Na jakém oddéleni prevainé pracujete?
standardni oddéleni
jednotka intermedialni péce
operakni sal
porodni sal (véetné JIP)

ambulance

. Pracovni zafazeni:
sanitai/ka v jednosménném provozu
sanitaf/ka ve dvousménném provozu
sanitai/ka v nepretriitém provozu
porodni asistentka/vieobecna sestra v jednosménném provozu

porodni asistentka/vieobecnd sestra v nepretrzitém provozu
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o staniénifusekova sestra

0 vrchni sestra

9. Jaky je Vas nynéjii pracovni uvazek?

0 plny

o zkraceny

10. Ovliviiuje Va§ stdvajici refim pracovni doby (jednosménny/nepfetriity/zkraceny) Vasi

spokojenost a motivaci v praci?

0 rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

0 rozhodné ne

11. Jaky refim pracovni doby byste upfednostnil/a?

o 8 hodin - jednosménny

o 12 hodin - nepfetriity

o zkraceny Uvazek jednosménny

a zkraceny uvazek nepretriity

0 JIMIE [UVEOTE] vttt iitss et s ettt s se bt s e et £ 4R £ 801 448 S0 SR 8 £ 8

12. Je pro Vas motivujici socidlni presti povolani (uznani povolani ve spole€nosti)?

0 rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

0 rozhodné ne

13. Je pro Vas motivujici prace s moderni technikou a pfistrojovym vybavenim?

0 rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

0 rozhodné ne
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14, Je pro Vas motivujici pracovat v pfijemném pracovnim prostredi (prostory, vybaveni, funkénost,

komfort)?
o rozhodné ano
o spise ano
o spise ne
o rozhodné ne

15. Je pro Vas motivujici vnéjii image zafizeni (prezentace kliniky vici vefejnosti)?

o] rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne

16. Je pro Vas motivujici pfistup k informacim a efektivni komunikace s managementem kliniky

(informace o budoucnosti pracoviité, otekavani, pofadavky managementu)?

o rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne

17. Je pro Vas motivujici uznani prace a pochvala od nadiizeného?

o] rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne

18. Je pro Vas motivujici uznani price a pochvala od kolegi/fyni?

o rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne

19. Je pro Vas motivujici uznani prace a pochvala od pacientek?
o rozhodné ano

o spise ano
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o spiie ne

o rozhodné ne

20. Je pro Vas motivujici platové ohodnocenifmzda?

o rozhodné ano
o spise ano

o spiie ne

o rozhodné ne

21. Jste spokojen/a s nynéjim platovym chodnocenim?

o rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne

22, Jsou pro Vas motivujici nabizené zaméstnanecké benefity (pfispévek na penzijni pojisténi,

prispévek na stravné, cafeteria systém, 3 dny nenarokového zdravotniho placeného volna)?

o] rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne

23. Je pro Vas motivujici umoinéni daliiho profesniho vzdélavani?

o] rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne

24, Je pro Vas motivujici moiZnost postupu v hierarchii na pracovisti?

o] rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne
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25. Je pro Vas motivujici moZnost seberealizace na pracovisti?

0 rozhodné ano
o spise ano

o spie ne

4] rozhodné ne

26. Je pro Vas motivujici droven vztahd (vzdjemna kolegialita, pracovni klima) na pracovisti?

o rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

o rozhodné ne

27. Je pro Vas motivujici kvalita spoluprice s jinymi zdravotnickymi pracovniky (lékafi,

fyzioterapeuti)?
o rozhodné ano
o spise ano
o spise ne
o rozhodné ne

28. Je pro Vas motivujici fedeni pracovnich problémi s vedoucim pracovnikem?

4] rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

4] rozhodné ne

29. Uvital/a byste moZnost supervize (psycho-hygiena pracovnika v pomadhajicich profesich a

prevence syndromu vyhofeni)?

4] rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

0 rozhodné ne
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30. Uvitalfa byste moZnost Gfasti na teambuildingovych akcich kliniky (aktivity tymového rozvoje

soudrinosti a spoluprace)?

4] rozhodné ano
o spie ano

o spise ne

0 rozhodné ne

31. Je pro Vas motivujici moZnost GEasti na spolefenské volnofasové akci pofadané Fakultni

nemocnici (firemni ples, sportovni aktivity, aktivity pro déti zaméstnanci)?

o rozhodné ano
o spise ano

o spise ne

4] rozhodné ne

32. Co by Vas jeité vice motivovalo setrvat/z{istat na pracoviiti, kde nyni pracujete?

DéEkuji vam za vyplnéni dotazniku.

Jana AmbroZova
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