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Motivation to work is understood as an individuadigproach to work,
his/her willingness to work. People are motivatedew they expect to achieve
goals or get rewards satisfying their needs. Ctigrdrealth care facilities are
facing the shortage and turnover of nursing statierefore, hospitals are
commissioned to create such an environment in whisckes become motivated,
because only motivated nurses can provide a qualinging care, which is
expressed in patients” satisfaction and rewardetfgs in nurses.

The aim of the thesis was to identify and compaogivational factors of
senior nurses and nurses working in shifts. Thrgeotheses were set. First
hypothesis: The most important motivating factonurses in senior positions is
professional development. Second hypothesis: Thst nmaportant motivating
factor in nurses working in shifts is a financia@ward. Third hypothesis:
Motivational factors in nurses vary depending omjtb assignment.

To data collection the method of questioning tigioa questionnaire was
used. Questionnaires were distributed to seniosasuiand nurses working in
shifts in all hospitals in the South Bohemian regio February 2010. The results
show that senior nurses consider work relationshipl staff members at the
same level the most important motivating factof@ssional promotion was
ranked next to the last by senior nurses. The Hiypothesis was not confirmed.
Other results prove that the most important maingptactor from the perspective
of nurses working in shifts are also working relaghips with medical personnel
at the same level , financial rewards were iderdifas moderately motivating.
The second hypothesis was not confirmed. Othertsesbhow the motivational
factors dependence on the job assignment in nutsesen out of sixteen
motivating factors, motivational factors dependencethe job assignment was
demonstrated. The third hypothesis was confirmed.

Results of the survey will be provided to mediafliicers to give them an

overview of the most important motivational factamsnurses and the outcomes



could also be a source of information for the hiadpmanagement how to
effectively motivate the personnel. Senior nursesy focus on non-financial
forms of rewards such as acknowledgements, thaagsreciations, and good

interpersonal relationships in the workplace.
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UvoD
Motivaci rozumime vnihi proces, ktery vyjadije naSi touhu adh vyvinout

znané usili k dosazeni stanoveného cile. Pojem pracowtivace resp. motivace
k pracovnic¢innosti vyjaduje pistup jednotlivce k praci, jeho ochotu pracovagrat
vychazi z jeho vnitich pohnutek. Ukolem pracovni motivace je édtésmysleni a
chovani vedenych lidi tak, aby bylo v souladu d4usn organizace. Lidé jsou
motivovani, kdyZz ¢ekavaji, Ze uiité kroky povedou k dosazeni cile a k agh@m,
kterd uspokoji jejich poeby. Mezi zakladni motivai faktory, kterymi |ze motivovat
personal, pdt finantni ohodnoceni, jistota pracovniho mista, uznani,zmosti
profesniho #stu, dosazeni cile (dok&eni prace, povySeni), ale také pracovni
podminky a interpersondlni vztahy na pracovistb@,54).

Hlavnim zandrem diplomové préce je identifikovat a srovnat waitni faktory
u vedoucich a sémnych sester. Toto téma jsem si vybrala proto, Zeifpada velmi
aktualni a dlezité. V sodasné dob se zdravotnictvi potyka s nedostatkem a fluktuaci
sester. Mvodi maZzeme najit vice od nedostéwého finakdniho ohodnoceni, nizké
spole&enské prestize aZz po nevyhovujici pracovni podmiMedeni nemocnic by si
melo uvedomit dilezitost stabilniho personalu, ktery je dostatemotivovany k praci.
ProtoZze jen motivované sestry mohou poskytovatitniabSetovatelskou pé, coz se
odrazi i ve spokojenosti paciéra zarové bude prace sestry vhit naphovat. Kazdy
¢lovek je individualita, kazdy ma vlastni faktory, kteh® motivuji k praci. Mimo
zmirgného finakniho ohodnoceni a jistoty pracovniho miststppuji i dalSi faktory
jako je odpo¥dnost za praci, moznost vddvani, ale i zagstnanecké vyhody apod.
Motivovat sestry v progdi dnedniho zdravotnictvi neni Gplsnadné. Ukolem
vedoucich sester je usilovat o efektivni motivamilifzenych sester, &y by zjistit, co
kazdou sestru motivuje a snazit se najiisgb, jak jeji motivaci zvySovat, a to nejenom
dostaténym finartnim ohodnocenim, ale i dalSimi nematerialnimi fakto

Prala bych si, aby vysledky $eni gispély k informovanosti o nepsgjSich
motivatnich faktorech vedoucich a snémych sester a zaravdy mohly byt zdrojem
informaci pro management nemocnic, kteryméram se orientovat ip efektivni

motivaci svych zarstnand.



1 SOUCASNY STAV DANE PROBLEMATIKY

1.1 Motivace

Termin motivace je latinskéhdiypodu, vznikl od slova motiv, které je odvozeno
od latinskéhomovere,a to znamena hybat, pohybovat. Motivaci rozumimeain
proces, vyjateny touhou a ®i jedince vyvinout znéné Usili na dosazeni subjekté/n
vyznamneho cile. Lze rozliSit charakteristiky, Zerigch vychazi definice motivace.
Motivace je individudlni zaleZitosti a&téina teorii motivace bere n&domi, Ze kazdy
¢lovék je osobnost a podle toho se také projevi.éf&nou zamirna a je pod kontrolou
prislusného pracovnika. Existuji dva negritejSi faktory motivace a to jsou to, co lidi
povzbuzuje a sila jedince zapojit se doitého jednani. Motivéni teorie maji za ukol
predpovidani chovani. Proces motivace neni jen ch®amo o safy ani vykon, ale je
tam zahrnuto jednani, vihili a vrEjSi sily ovliviwijici vybér jednani dané osoby (1, 15,
52).

DalSi z mnoha definic motivace uvadi Veber: ,Matie je vnitni stavclovéka
(dany ganimi, tuzbami, Usilim, fedstavami atd.), ktery apobuje ukité chovani,
aktivitu cloveka..... Motivace integruje psychickou a fyzickou akti ¢lovéka snérem
k vytycenému cili. Je vazana na \nit podréty clovéka. Redstavy, tuzby, zajmy a
hlavré neuspokojené pidby vyvolavaji psychické nap, které se stava impulsem
k urtitému chovani jedince (54, s. 63)".

Je ale velmi dlezité rozliSit pojem motivace a motivovani. Motbeaje vnitni
proces, ve kterém se vyiva&nergetizace a zafeni chovani na dosazeniciweho cile.
Nez se spusti instrumentalni chovani, musi byomny jes¢ podminky dosazitelnosti
a hodnoty cile a isledki chovani. Naproti tomu motivovani je Zy8ku, ugitymi
pobidkami vyvoland motivace. Armstrong uvadi, Zetiwage souvisi s faktory
ovlivaujici lidi, aby se chovali tim kterym #pobem. Motivace obsahujé slozky a
témi jsou sndr, to znamena co sedith osoba snaziétht, dale asili, s jakou pili se o to
snazi a nakonec vytrvalost, to znamena jak dloh@ $0 snaz{3, 24, 37) Podle
Strkného psychologického slovniku je motivace ,prod¢asici sily odpo¥dné za

zahdjeni, usgmovani, udrzovani a energetizaci zacileného chow&ity. mohou byt



fyziologické, jako je hlad a Ziaesex, sebezachova, nebo psychologické, jako jeatou
uspEt a poteba rkam patit (24, s.14)".

1.1.1 Typy motivace

Herzberg a kol. definuji dva typy motivace, ¥nitmotivaci a v&jSi motivaci.
Vnitfni motivace vychazi z jedince jako takového, vyplwjeho zajm, predstavuje
jeho vyzvy nebo i jen radost. Viriti motivace zahrnuje faktory, které si lidé vywjaa
které je ovliwiuji, aby se vydali witym smrem nebo aby se &itym zpisobem
chovali. Mezi tyto faktoryfadime odpo&dnost, volnost konat,ipezitost vyuzivat a
rozvijet vlastni dovednosti a schopnosti, zajimpkéce, moznost kariérniho postupu.
Proces vniini motivace v sabtaké zahrnuje p#itné ocesni a uznani a také to, zda je
s pracovniky nakladanaiméienym zgisobem. VijSi motivace je otdzkou toho, co se
pro lidi dla, aby byli motivovani. Vztahuje se k hmotnym aah@m jako je plat a jeho
zvysSeni, pochvala, povyseni, zajisit pracovni progedi a pracovni podminky. Pat
sem ale i tresty jako disciplinértizeni, kritika nebo dokonce odemi platu. Z vyse
uvedeného vyplyva, Ze ¥8i motivatory mivaji okamzity a vyraznyciaek, ale
nemuseji nuté pasobit dlouhodob. Naproti tomu u vninich motivatoi tykajicich se

A

v podstat sowasticloveka samého a nejsou mu vnucovany&sku (3, 15, 31).

1.1.2 Motivy, stimuly, stimulace

Jak jiz byloteceno, motivace je vrihi proces, kteryisobi na to, Ze se vdireé
situaci zachovame takovym igpbem, ktery povede k dosazeni ciléiZ€me se zeptat
pro¢ se utity ¢lovék zachoval timto a ne jinym #pobem, co ho vedlo k tomu, Ze
vykonal ten¢i onen ¢in apod. Ptame se tedy jaké byly motivy jeho chou&d).
Literatura vys¥tluje pojem motiv nasledo¥n ,Motiv je kazda vnitni pohnutka
podrecujici chovanicloveéka (54, s. 62)". Podle Hartla a Hartlové je motidomacdi
newdoma pohnutka, iftina ¢innosti zandfené na ufity cil, ma fiznou intenzitu a

trvalost, mozné &eni na primarni, vrozené a sekundarni, ceae (24, s. 141)“.



Vagnerova vysitluje pojem motivy ,jako faktory, které aktivizujidské chovani,
zan®iuji je na uéity cil a vtomto smru je udrZuji po ufitou dobu. Takto navozené
jednani smifuje k uspokojeni &aké poteby. Motiv vznikd na zaklad interakce
vnitiniho stavu jedince Bich podsta (53, s. 196)‘ Zcela jednoduché vystleni
pojmu motiv ginasi Adair: ,Motiv je co, co nas uvede do pohybu.....Motiv je ymit
potteba nebo touha ¢domaci polovédoma nebo dokonce pathoma, ktera fisobi na
nasi vali a nuti vas jednat tim nebo onimigpbem (1, s. 16)".

Motivy v sok® obsahuji d¥ slozky, sloZzku energizujici, ktera je zdrojem ener
a sily pro jednani lidi a slozktidici, ugujici smér jednani, to znamena, Ze lidé se
rozhodnou pro konkrétni¢e a zarova zvoli zpisob a postup, jakéei dosahnout.
Velkou vyhodu pro vedouci sestru znamena poznaitvgnetrych podizenych. Kdyz
totiz zjisti, co ostatni sestry uvadi do pohybwskaivelmi @inny nastroj, jak sestram
pomoci k lepSi vykonnosti a zaravee pro 8 stane praceifpemrgjsi (8, 41).

Nékdy je pojem motiv zagiovan s pojmem stimul. ,Pojem stimul pochazi
z latiny a znamenaipodné pobidnout nebo bodec (1, s. 19)". Motiv je vlastnitini
impuls pro jednanilovéka. Pokud je pracovni vykon @m pod vlivem vnitnich
pohnutek, jde o motivaci.iPpasobeni vijSich podtia jedna se o stimulaci. Na rozdil
od motivu jde tedy u stimulu pouze o &&i pisobeni, zawrrné ¢i nezamgrné
ovliviiovani ¢lovéka. Stimul tedy pedstavuje v&Si pobidku, jez ma dity motiv
podnitit nebo utlumit. Stimul ma Zzadoudiinek pouze v souladu s motivagovéka a
situaci, v niz seilovék nachazi U ¢lovéka nachazime celoiadu forem a podob
stimuli. U vSech se objevuje snaha ovlivéihnost druhéha@lovéka vrejSimi zasahy.
Stimul je tedy jakykoli podét, jenz vyvola zminu v motivaci. Ztoho plyne, Ze
stimulace je v§Si pasobeni na psychikéloveéka. Disledkem jsobeni stimulace
dochazi ke zgmam v¢innosti jednotlivce a to iedevSim jeho motivace a néslédn
ovlivni chovani i jednani jedince.ti®Zité je podotknout, Ze stejny stimulibe vyvolat
razné druhy jednani. Jestli dany stimul budeiloacka pisobit a vyvola reakci v jeho
chovani, zalezi na psychice danétloveka (1, 7, 30, 41).Plaminek vysstluje:
.-..motivy jsou lidem vlastni, nenféba je vytvéet, jen poznat a vyuzituBobi obvykle
dlouhodolg, siiistaji s osobnosttloveéka. Stimuly jsou naopak faktorem, ktery je



v chovaniclovéka cizi. Na jejich psobeni je zpravidlaieba opakovah vynakladat
usili. Cloveék zadoucim zfisobem konéa pod jejichiimym viivem, pokud tento vliv
ustane, ustane i zadouwainost (42, s. 39)".

V literature se stimuly¢asto poji s terminy impuls a incentiv. Impuls je
vhittnim stimulem, byva jim &akd pocfovana pateba, znina v €le nebo mysli
cloveéka, napiklad stres z wité situace mize vyvolat motiv se podobnym situacim
vyhybat. Impuls tedyifichazi zevnit, hovaime o podstech intrapsychickych. Naopak
incentivy edstavuji viijSi stimuly. Jsou to pobidky, které majived v okoli jedince a
které se vztahuji vrozénnebo natenrd k impulsim. Incentivy vyvolavaji pdeby a
aktivuji urité motivy. Incentivem mize byt pochvala za dobry pracovni vykon.
Pochvala totiz nastartuje motiv vice se snazitacp(7). ,Impulsemci incentivem
muze byt v podstét cokoliv, ale pra¥ jen mize, tj. nemusi. To, co bude skirte
vystupovat jako impuls nebo incentiv, zaleZfegevSim na motivai struktude
konkrétnihcatloveka, na podobjeho relativie trvalého motivaniho profilu (7, s. 365)".

V souvislosti se stimuly se uvadi pojem aktivakktivace vyjaduje intenzitu
psychickych procds nema vSak vlastnosti motivace a neni konkrétnmgrem
zameétena. Je jakymsi druhemiipravy k utité ¢innosti. Ri aktivaci jde o jakousi
mobilizaci energie, nabuzeri vzruSeni. Motivace se od aktivace liSi zdiemosti
k urcitému cili. K jeho dosazeni je geba vyvinout znéné asili a také ijigkonavat
piekazky. Pokudilovék nema silu fekonat pekazky a dosahnout vytgného cile,
dochazi ke frustraci. Ta je vyvolanaédva zakladnimi typy frustéaich situaci a to
negitomnosti pednttu, ktery je nutny k dosazeni cile a uspokojenigint, ke které
smefovalo Usili a existencitpkazky, ktera zablokovala moZnost uspokojitiglot a
dosahnout cile. Tatorgkadzka nize byt vrgjSi (objektivni) nebo vniti (subjektivni),
dale také pasivni (ty pouze existuji) a aktivriggbi proti Usili jedince). Nachylnost na
vznik frustrace je u kazdéhtioveéka jina. Nekteri snasi frustréni stav bez vyraznych
projevi frustra&niho chovani, jini naopak snadno podlehnou vliwstitace. Stupe
odolnosti w¢i frustraci se nazyva frusttai tolerance. Pokud je cesta k uspokojeni
potreby nebo dosazeni cile ,zUzena“, a tim nenastairé tpasyceni pégby, vznika
tak nedostatek, stav straddani, hisne o deprivaci. O deprivaci se také jedna, pokud



dochazi k frustrégnim udalostem dlouhodébnebo jsou-li neuspokojeny zakladni
potreby (7, 38, 55).

1.1.3 Motivaéni proces

Motivacni proces je cyklického charakteru. Na jeh@atku neuspokojena
potieba, ktera zjsobuje tzv. motivéni naggti. Je porusSena viiiti rovnovaha (@uz ve
smyslu nadbytku nebo nedostatku), jejiz odstnaa obnoveni psychické rovnovahy je
povazovano za zadouci a faiiné. V dsledku motivaniho nagti a s cilem obnovit
rovnovahu dochazi k cilérorientovanému chovani. K tomuto chovani dojdepaleze
za [edpokladu, Ze motiv je dostate silny, vidina cile atraktivni a vlivem zkuSenosti
je pozadované usili vyhodnoceno jako reélné. Re tibsazeno cile, dovrSuje se akce a
je uspokojena pt¢ba. Naslednje vytvaren greedpoklad pro vznik nového motivu, jiné
potreby (nap. po uspokojeni pétby odpdinku znovu oziva poeba spoléenského

kontaktu s ostatnimi lidmi) a cely cyklus motiwdho procesu se opakuje (17, 52).

1.1.4 Pracovni motivace

.Pracovni motivace je to, co pogbuje pracovni vykon. K nejvyznar§gim
pafi: pocit uznani, pocit odp@édnosti, zajimava prace, perspektiva postupu; rejrehj
naplreni je anérnd mte spokojenosti se zastnanim (24, s. 195)". Prace jeedevsim
zdrojem pijmu, umoZujici uspokojeni zakladni pety lidi jako je potrava, voda,
bydleni. Prace je spojujiciflankem mezi lidmi, vytvll se pracovni spaienstvi a
pratelstvi. Prace poskytujéifezitost na pracovni postup, unioife ziskat prestiz, vyssi
pracovni pozici a finami ohodnoceni, ¢kdy treba sluzebni automobil a tim i Gctu
ostatnich lidi. Penize jako¢iny zdroj motivace uspokojuji vicé meérg zakladni
potieby, potebu soundleZitosti a gebu respektu. Vyznam pé&nse zvysuje, jestlize
chybi rekteré vnitni stimuly jako jistota zagstnani a kvalita pracovniho Zivota. Pojem
pracovni motivace, respektive motivace k pracowmnosti, vyjaduje p@istup
jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat, kter&hdgzi z gjakych vnitnich pohnutek.

MuzZeme v této souvislosti hotibtaké o postojicttlovéka k praci, & uz jde o obecny



postoj nebo vztah k praci jako takové (prace, kigedlstavuje hodnotu sama o &pb
anebo k praci v dité firmé ¢i organizaci ¢asto v souvislosti s pracovni spokojenosti)
(24, 52, 61).

Ukolem pracovni motivace je uttgt smysleni a chovani vedenych lidi tak, aby
bylo v souladu s poslanim organizace. Motivovamygh lidi je uvedeniéthto lidi do
pohybu a to tim sgmem, kterym chcete, aby se ubirali z&lém dosazeni&akéeho
vysledku. Motivace sebe sama se tyka nezavisl&@mmgovani siru a kroki, které je
tteba podniknout, abychom se dostali, kam chcemeé lijgbu motivovani, kdyz
ocekavaji, ze uiité kroky nejspiSe povedou k dosazeni cile a@ggma’ uz hodnotné
nebo cetné, ktera uspokoji jejich paby. Dolle motivovani lidé maji jagn
definované cile, podnikaji kroky, u kteryckedpokladaji, Ze povedou k dosaze&ahto
cila. Tito lidé mohou byt motivovani sami od sebe, &ysbjdou spravnym sénem,
aby dosahli toho¢eho dosahnout c¥jt, pak je to ta nejlepsi forma motivaceét¥ina
lidi vS8ak potebuje byt viceci mérg motivovana zvgsSku. Organizace sice ihe
nabidnout progedi, ve kterém Ize dosahnout vysoké miry motivaceamoci stimul
a odngn, prace finasejici uspokojeni aritezitosti ke vzdlavani a #stu, ale stale to
jsou manaz, ktefi hraji hlavni Ulohu, kié¢ maji mit a vyuzivat dovednost motivovat
k tomu, aby dosahli toho, Ze lidé ze sebe budowvagtto nejlepsi. Vedeni nemocnice
vyZzaduje od sester manazerek schopnost vzbudiblum@acovnik zajem, ochotu a
chu’ se aktive Ucastnit plreni vSechtinnosti, které jsou v souladu s cili této organgzac
nebo firmy. Zaroveé je nutné vyvolat u pdizenych smysl pro osobni présp
v souladu se zatny vedeni firmy a vytviit tak pocit uspokojeni. Jde o navozeni
takového vniniho pocitu, kdy dot#ny chce witou praci dlat. Efektivni sestry
manazerky musiadét, jak a pr@ jsou motivovany jeji padzené sestry arfzpasobovat
své motivéni aktivity tak, aby uspokojovali peby a pani tchto sester. Prév
v souvislosti s praci je motivace definovana jakdhaia vynalozit znmé Usili pro
dosazeni cil organizace zarpdpokladu, Ze jednotlivec stasré uspokoji sve poeby.
Manazéi také musi urét dokfe vyuzit motivujici procesy nabizené organizaci4é,
54).



Z hlediska pracovni motivace jsou zkoumany motixggdouci k uitému typu
pracovni¢innosti a to, jaké motivy jsou prdstnictvim @asti v pracovnic¢innosti
uspokojovany. RozliSuji se motivy intrinsické areické. Intrinsické neboli vrihi ¢i
piimé motivy jsou motivy, které souvisi s praci samoot a sama prace je zdrojem
uspokojeni. K vyznamnym intrinsickym molim pati potebacinnosti vibec, poteba
kontaktu s druhymi lidmi, hlavn u t©ch povolani, jejichz zakladnim pracovnim
obsahem je pravkontakt s lidmi (obchodni profesédici pracovnici), pdeba vykonu,
vlastni rozhodovani, touha po moci (jeji uspokojgifimasi gedevsim vyssi pracovni
motivy jsou motivy, které lezi mimo oblast praceaqe je prosedkem k uspokojeni
jinych poteb. Mezi extrinsické motivyadime patbu pelz uspokojujici jiné pdeby,
pottebu uplatini se, patbu jistoty, patbu vlastni dlezitosti (spojena s prestizi
zastavané pozice, febu socialnich kontakt partnerského vztahu, sexuality (lidé maji
moznost v zakstnani navazovat kontakty s osobami do@dno pohlavi). Oba typy
motiva, intrinsickeé i extrinsické se¢t8inou v pracovni motivadilovéka kombinu;ji(7,
52).

Znanou ¢ast svého Zivota stravéwsina lidi v praci. Je proto nezbytnédit,
jestli je pro & prace pouze pragtdkem k ziskani finamiho zabezpeeni¢i jeS€ néco
navic. Hlavnim dvodem pracovntinnosti lidi je skuténé potreba ziskat dostatey
objem penz pro zajisni své existence. Zarowgotebuji mit jistotu, Ze o tuto praci
zitra nepijdou. V okamziku, kdy jsou jejich ifimy dostaténé a odpovidaji jejich
pottebdm, zé&ne setada z nich zajimat i o jiné faktory, které jim pvani ¢innost
piinasi, jako jsou moznost komunikace s lidmi,ifki@aji podobné problémy, ziskani

sebedveéry, uznani vliastnich znalosti a dovednosti a ziskéwych apod. (54).

1.1.5 Charakteristika motivanich zdroji

Jednéni lidi obvykle nemd jedinodiginu, jen Zidkakdy pisobi na jednani
¢lovéka izolovany motiv. Na uskutaéni jeho jednani se podili cely soubor mota
jejich aktivizujici &inek trva, dokud neni dosazeno cile. Nelze vzdypagg urdit,

jestli a do jaké miry motivy vznikaji pouze spomi&nvramci proces uvnitt
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organismu nebo pod vlivem &8ich @iznivych nebo nefiznivych podminek anebo na
podklad hodnotové orientace, umyslu, rozumove Gvahy af@®d.43). Mezi zakladni
zdroje motivacefadime pateby, navyky, zajmy, idealy a hodnoty a hodnotova

orientace.

1.1.5.1 Poteby

Zakladnim zdrojem motivace jsou pehy. Potebu vysétlujeme jako
prozivany nebo potibvany nedostatek éieho pro jedince subjekti¢ndilezitého.
Potieba se projevuje jako niglemny stav nagti, ktery vyvolava tendence k odstéain
tohoto napti. Prostednictvim konkrétnéinnosti pak jedinec usiluje agkonani pocitu
nedostatku, tedy k uspokojeni specifickéipby. Poteba nize byt ale i nadbytek
néceho konkrétniho na&penergie nebo chutékomu pomoci. | tomtoifipad jedinec
nasnéruje své chovani k odstram tohoto nadbytku (7, 43, 51).

Zakladni poteby se zpravidla rozliSuji na peby biologické a paeby
socialni. Biologické pdeby byvaji oznéovany jako pdeby primarni. To jsou piby,
které jsou vyvolavany nutnosti zaji/at biologickou existenci a zakladni rovnovahu
vlastniho organismu. Ratsem pateba tekutin, potravy, kysliku apod. Socialniipbt
jsou sekundarni. Vyplyvaji z nutnosti souziti jexdirs ostatnimi lidmi, z jeho postaveni
ve spolénosti a také z jeho soudrznosti s podminkami, eeykh Zije (43).

Rada pateb neni primarnich, ale ziskanychdskdku proces civilizagnich,
ekonomickych, kulturnich a existujicich moznostolokPoteby jsou #zné v fiznych
zemich, utiznych etnik, u lidi rozdilného vZini, Wku. V uritém ¢ase a na ditém
mis& v zavislosti na konkrétnich podminkach bl vznikaji a zanikaji. Piaby
byvaji klasifikovany podle tznych hledisek. Vé&stvi mame pdebu pohybu,
poznavani, socialniho kontaktu a komunikace s lidgkteré skupiny lidi pocuji
pottebu volnéhotasu, udrzeni zdravi, gebu rodiny. Na druhou stranu existu;ji lide,
ktefi maji potebu uaspchu, uznani, obdivu a bohatstvi. Jako dalSi pradikpoteb
muZzeme uvest péeby jaské a altruistickeé. Jaské @ity souviseji se sebezachovou a
sebeprosazovanim, se sebelaskou, ale i s rozvdgsimivosobnosti, kdezto altruistické
potreby jsou zaloZzené na pomoci druhym, na séaogitha sympatii. Vrcholem toho

muze byt az sebedbovani. Pateba afiliace vyjatilije potebu spoléenského kontaktu a
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spole&enské odezvy. Nejinak je tomu i u sester. Na sesgguwasném zdravotnictvi
jsou kladeny obrovské naroky, na jedné stradborna erudice, na druhé strdinsky
piistup a empatie ve vztahu k pacient | sestry touzi po uznani, respektu a ucty
jednak ze strany svych kokegale i ze strany paciant veejnosti (27).

Potreby volaji po uspokojeni, po napim. Mohou ale cileh ¢i spontans
zaniknout, kdyz zjistime,ze jejich hodnota je mé&iWoteby, které jsou uspokojeny,
navozuji pocity libosti, pohody, &ti a poklesem n&f. K osobnimu uspokojeni
pristupuji Einky odmen, ale v nestejné rfd. Odngéna miZze pisobit i v dalSim jednani,
nag. mzda motivuje jegtpo delSi pracovni obdobi. Opakem athy je trest, ktery
muzZe ¢asow oddalit odndnu ¢i ji Uplné odstranit. Jinou formou trestu jeigobeni
bolesti nebo stradani, nagakaz vychazek, naesly kamarad apod. Kazdglovék ma
razré vysoko a viiznych smdrech nastavené naroky na Zivot. Z tohoto vyplynwa, Z
nekteri lidé jsou spokojeni i s makostmi a jini jsou trvale nespokojeni fgs jejich

zna&né moznost(27).

1.1.5.2 Navyky

Béhem Zivota kazdyclovék vykonava ukité cinnosti ¢asgji, dokonce
pravidelf a WtSinou v utitych situacich. Tytocinnosti se u daného jedince
automatizuji, fixuji se, stavaji se stereotypy, ykdv Pokud seclovék dostane do
situace, ktera svymi vlastnostmi odpovida podminksarkterymi ma jiz spojenédité
¢innosti, objevi se ud vicemér automaticky tendence realizovatitwdjSka fixovanée
stereotypy, to znamena, Ze jedna v souladu se s\awgkem. ,... jde o opakovaneé,
ustalené a zautomatizovanéigpby jednantlovéka v ukité situaci. Situace, které se
opakuiji, jako bylovéka nutily, aby postupoval jiz vyzkouSenym, osvojengpisobem
(44, s. 108)“. Navyk mzeme vyswtlit jako naweny vzorec chovani, relatign
fixovanou tendenci, vnihi tlak ¢i pohnutku udlat néco v ukité podrétové situaci.
Navyk miZe vzniknout v jakékoli oblasti lidskéinnosti, teba i jako vedlejSi a
nezangrny produkt opakované aktivity. Na druhou strareinavyk vygstovat zamarné
a cileedoms, pokud k tomwlovek vyvine paticné usili. Snad§ji ¢lovek ziska takove

navyky, které doke koresponduji s ostatnimi charakteristikami jekobmosti. Také se
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stavaji pedmetem sebevychovy, aniz by pozadovaly vyznamné vyaBooevlivreni.
V souwasném rozvijejicim se zdravotnictvi jsou zwagtarsi sestry nuceny opotissvé

pracovni navyky a flexibikhse gizpasobit probihajicim zémam(7, 43).

1.1.5.3 Zajmy

Na motivaci jedince se velkou &mou podileji také zajmy. Zajem trheme
vyswtlit jako citow prijemné ladénou tendenci zabyvat secitymi vécmi, lidmi,
¢innostmi a okolim. Déle je Ize charakterizovat jakealejSi zamsreni ¢lovéka na
urcitou oblast pednmeta a jeva skut&nosti. Zajmy jedince aktivizuji kinnosti, jsou
pevre spjaty s jeho touhou po poznani a ovladnigdpetu zajmu. Zajmy rozliSujeme
intelektualni, studijni, manualni, whacké, jazykové, vytvarné,cdecké a technické,
z4my sportovni, hudebni, zjem o vedeni lidi, ad.zajmech lIze takéici, Ze
vyznamnym zpsobem pispivaji k charakteristice osobnosti. Kazdipvék se od
ostatnich lidi liSi &i svych zajn, jejich hloubkou, stalosti i mirou jejich aktivizgho
pusobeni Celkova struktura zajinse néni nékolikrat za zivot, jen malé&ast zajni je
trvalejSiho razu a Zadny zajem netrvd cely Ziva@djn® byvaji casto v pozitivnim
vztahu k fiznym podavanym vykam. O zajmech s&ka, Ze jsou nejleviji placenou
motivaci. Lidé totizéasto ¥nuji mnoho a mnohdasu svym zajiiim a konékam bez
naroku na odrnmu. V rdmci dusevni hygieny by sellmnsestry ¥novat svym zajrim
mimo zangstnani, coz vede k relaxaci, odbourani stresu,stadale zarove je to i
prevence syndromu vykeni. V zangstnani by sestry &y mit zajem na dalSim

vzklavani, na zdokonalovani své prace i rozvoji viassobnosti (27, 43).

1.1.5.4 Idedly

Kazdy jedinec si v fibéhu procesu socializace bere za svéité@irmoralni
metitka, moralni kodex, dité ideje nazory, které spdieost preferuje. Na tomto
zaklad potom misobi motivy jako jsou idealy a hodnoty. Idealy ahaty se projevuji
v jednanicloveéka a utuji do zn&né miry jeho peswdéeni, ndzory a mimi. Idealem

rozumime wutity model nebo vzor, ktery éize slouzit jako voditko pro jednéklbveka.
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Idedly mohou pedstavovat ity typ osobniho profilu, ale mohou se tykat i Zivich
cila jednotlivych lidi, osobnihei pracovniho Zivota. V idealech je obvykletrdzreno,
¢eho siclovek vazi, ceho se mu nedostava, o co ve svém 2iwdiluje nebo touzi
usilovat (43). Idealy vznikajifpdevSim na zakl&dpasobeni socialnich faktbrvyvoje
a utv&eni osobnostilovéka- rodiny a autorit obeén ,ldealem rozumime ditou
ideovouc¢i nazornou pedstavu &ceho subjektivé Zadouciho, pozitivh hodnoceného,
co pro daného jedincergrlstavuje vyznamny cil jeho snazeni, s&oubst, o kterou
usiluje (7, s. 370)".

1.1.5.5 Hodnoty a hodnotova orientace

Hodnotami niZzeme nazvat dto subjektivié i objektivre Zadouciho, &co,
¢eho siclovek vazi, co ma vliv na vy vhodnych zfisohi a cili jeho jednani.
V prozivani a jednani se v zasagplatiuje to,cemu lidé davaji fednost, co povazuji
za dilezité a odmitaji to¢eho si nevazi a co ze svého pohledu azité nepovazuiji.
Hodnotami se pro kazdékitovéka mize stat prakticky cokoliv a obetse hodnotova
orientace utznych lidi mize vyznama liSit. Nékdo stavi na fedni mista Zefcku
hodnot zdravi, rodinu, spokojeny Zivot, jiny zasmizeci hmotné statky adkdo teba
obétavou praci pro druhé (43).

Hodnotova orientace chapana jako Zgmni na SirSi materialni, intelektualni a
kulturni oblasti byva spojovana s osobni spokoj#n@®sto se totiz objevi nesoulad
mezi preferenci ditych hodnot a skutenym stavem &ci. Osobni spokojenost saipe
tykat celkové zivotni spokojenosti nebo césely dikich oblasti, které spolutbec
nemusi korelovat, nap spokojenost v za#stnani, s platem, vrodinném Zzigpt
spokojenost se zdravim, s Zivotnim pfedtm apod. Hlavni Ulohu ve spokojenosti zde
hraje nastaveni Z&bku hodnotového systému a to jak u kazdélbeéka, tak u celych
spole&enskych skupin, u miza Zen, uidznych profesi i u generaci. Hodnotdislo
jedna pro sestru by #o byt zdravi, a to nejen zdravi paciignle i vlastni, protoze jen
tak je schopna navracet, udrZet, posilovat a cheéinavi nemocnych (27).
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1.2 Vybrané teorie motivace

Otazkami tykajicimi se motivace jedndfdvéka se zabyvali psychologové,
manazé, sociologové a ostatni teoretikovée lidského cmivd/ polovirg 20. stoleti
vznikly prvni teorie motivace. Byly zformulovany qio, aby pomohly manaZen
pochopit, prd se lidé chovaji tak, jak se chovaji, aby mohlyattout, jak budou lidé
v riznych situacich jednat zaigobeni rozinych motiv&nich poduti, ale i bez nich.
ProtoZe jsou lidé velmi rozdilni a komplikovani,dd& teorie nenabizi univerzaln
piijatelné vys¥tleni lidského chovani a jednani a zaioweposkytuje navod, jakizné
lidi vraznych situacich i podminkach zajmopropojit s cili organizace. Teorie
motivace jsou vV literatie rozatleny do dvou zakladnich skupin. Prvni jsou teorie
zantiené na obsah. Tyto teorie se snazi identifikoviatofs, které vyvolavaji uiité
chovéani, snazi se zjistit, co lidi aktu&lmmotivuje, resp. jakymi jednotlivymi
skute&nostmi jsou lidé motivovani. Druhymi jsou teorienkgené na proces. Teorie se
pokouSi objasnit proces toho, jak je chovani vyvaté, fizeno, podporovano a

ukonieno. Zangiuji se tedy na psychologické procesy oilijici motivaci (3, 15, 17).

1.2.1 Teorie motivace zadiené na obsah

Zakladem &chto teorii je doménka, Ze obsahem motivace jsouipbly. Pokud
nejsou patby uspokojeny, dochazi ke stavu &tam nerovnovahy. Ke znovuziskani
rovnovahy je nutné rozpoznat cil, ktery uspokojotpotebu a zaroue zvolit zpisob
chovani, ktery porize dosdhnout stanoveného cile.r&oy kazdého jedince jsou zcela
individualni, prochazi svym vlastnim vyvojem v zdwesti na okolnostech. Proto pokud
ma byt motivani pfistup uspsny, musi kazda vedouci sestra znat obecny vlitepata

chovani lidi, ale i odhadovat sklony, zajmy aipby svych potizenych sester (3, 54).

1.2.1.1 Maslowova teorie hierarchie pegb

Prvnim, nejslavESim a patra také nejvlivigjSim autorem teorie motivace byl
americky humanisticky psycholog Abraham H. Maslévery svoji teorii 0 paebéach

publikoval uz v roce 1954. Je zaloZena medpokladu, Ze jsme Zigiwhové nemajici
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dostatek a naSe geby zavisi na tom, co jiz mame. Jakmile je uspakajeoteba nizsi
arovrg, prestane fungovat jako motivator a motivatorem seagitfpoteby z nasledujici
vySSi Urove. Pouze neuspokojena peiba niiZze ovliviiovat chovani, uspokojena
potreba neni motivatorem. NaSe faity jsou uspiadany podle svého vyznamu. Kdyz
je uspokojena jedna geba, objevi se jina a také vyZzaduje uspokojeniXTh,

Maslow seéadil poteby do systému hierarchie peib. Jedna se o¢purovni
potteb: poteby fyziologické, patby bezpé&, socialni patby, poteby uznani a
potreby seberealizace. Mezi fyziologickée faity pati potteba vody, potravy, vzduchu,
spanku, aktivity a dalSi. Zafstnani jde o mzdu, plat, pracovni podminky. Pokejdou
fyziologické poteby uspokojeny, stavaji se dominantnimi a Zadn& gakeby ¢loveéka
nemotivuji. Pokud jsou fyziologické geby odpovidajicim zZjsobem uspokojeny,
dostava se do pogdi poteba jistoty a bezgé Mezi poteby bezpéi fadime ochranu
pied €lesnym poskozenim, nemoci, ekonomickym stradanimmeaiekavanymi
pohromami. Z manazerského pohledu se jedna oyiabéstnani a zakstnanecké
vyhody. Ve chvili uspokojeni ptgb fyziologickych a pdeb bezpé& nastupuje jako
dominantni centrum motivace peba lasky, cit, pratelstvi a touhy ¢kam paifit.
Clovék poctujici socidlni paeby bude &ce snaset absendidpel nebo rodiny a bude
vyhledavat vztahy s lidmi, bude hledat své mistoskepire. Pro ¢lovéka je poteba
sounalezitosti firozena. Podle Maslowa je prace ,zZivnoddpu pro patelstvi a
kamaradstvi“. Prace poskytujéldzité prostedky a podminky, kterymi Ize tuto @ebu
uspokojit. Neuspokojeni této geby mize mit vliv na duSevni zdravi jedince. DalSi
kategorii v hierarchii péeb je poteba uznani. Tato petba zahrnuje ptgbu mit pevné
a stabilni vysoké hodnoceni sebe sama (sebeuctijlea potebu byt respektovan
ostatnimi (prestiz). Tyto piteby Ize rozdlit do dvou dophujicich se skupin: za prvé je
to touha po usfghu, gimérenosti, sebadi¢re tvai tva swtu, po nezavislosti, po
svobod, a za druhé touha po reputaci, prestizi, statltminanci, uznani, pozornosti,
dulezitosti a oblibenosti. Na samém vrcholu pyrampbtieb se objevuje pidba
seberealizace (1, 17). Charakterizoval seberealjako ,touhu ¢lovéka po naplani,
zejména jeho tendenci realizovat se v oblasti,kpeoou ma jisté fedpoklady...touhu

stavat se vic a vic timiim je, stat se vSingim seclovék muze stat. Zetelné objeveni
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téchto poteb je ¥tSinou podmitné gedchozim uspokojenim fyziologickych peb,
potreb jistoty, lasky a uznani (1, s. 36)".

Jednim z dsledki Maslowovy teorie je to, Ze vysSi st@ppotieb uznani a
seberealizace poskytuje motivaci nejgin stimul. KdyZ jsou uspokojovanyjipyvaji
na sile, na rozdil od nizSich pelb, které se uspokojovanim oslabuji. Prace lideovs
nemusi nuté uspokojovat pdeby, hlave je-li rutinni a nekvalifikovana. Maslowova
hierarchie, pestoZze ma stale z&ray vliv, byla podrobena kritice za nepruznost,kek
se poteby nmeni v pribéhu ¢asu, v zavislosti na situaci. DalSim bodem kritiky fakt,

Ze se lidské poeby vyvijeji gisne hierarchicky, a déle je jasné, Zami lidi maji fizné
priority (3, 17).

Jak jiz bylo feceno Maslowova teorie ma stale vyznamny vliv ridstpp
manazek k motivaci a na plany organizaci uspokojovat imdlialni poteby
zangstnand. Je pehlednym ukazateleniiznych poteb a éekavani lidi podle toho, na
jakém stupni se v hierarchii nachazeji. Model dviehie poteb @inasi uziteny zaklad
pro hodnoceni motivace v praci. Byl sepsan sezndavnfth odmdn a faktofi
pouzivanych k uspokojeniiznych poteb (Riloha 2). | vedeni nemocnicetie pisobit
na kazdou kategorii pfb. Aby sestry vyjaavaly spokojenost s praci, aby se ze své
prace &Sily, me¢lo by vedeni nemocnice zajistit takové pracovni mowky, které
umozni sestram uspokojit jejich peby, jako je adekvatni platové ohodnoceni,

vyjadieni uznani a respektu ze strany vedeni apod. (15).

1.2.1.2 Herzbergova motiwané-hygienicka teorie motivace

Dalsi, na obsah orientovanou teorii motivace jei¢eoytvorena Frederickem
Herzbergem a kol. v roce 1957. Tato teorie bylanfdovana na zakladprizkumi
zdroji spokojenostki nespokojenosti s praci u 200 techinik (Eetnich. Respondenti
byli dotazovani na okamziky, kdy se v praci citiffjime¢né¢ dokre a kdy vyjimeéne
Spatré a uvedli dobu, po kterou se tak citili. Dale sgpandenti vyjatli k okolnostem,
které vedli k gmto pocitim. Bylo zjiS€no, Ze zaréstnanci uvedli jako iikinu kazdého
Z &chto pocifi jiné druhy okolnosti. Popisy ,dobrych” obdobi sgaly negastji

obsahu prace, zejména @spu, uznani, povyseni, odpanosti, autonomie. Na druhé
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straré popisy ,Spatnych obdobi se tykaly souvislosti ggrgako nap podnikova
kultura, kontrola a vedeni, plat a pracovni podminterzberg doSel na zakkatbhoto
zkoumani ke déma za¢ram: Nekteré okolnosti prace, a to vipad, Ze nejsou
piitomny, zmisobuji primard nespokojenost za¥stnané. Ale pfitomnost &chto
okolnosti nevytvei vyznamnou pracovni motivaci. Herzberg je nazvdiZzavacimi
faktory (nebo také hygienick&i diissatisfaktory), jelikoZz jsou nutné k udrZeni
piiméieného stuphpracovni spokojenosti. Tyto faktory mohou véstpaok tomu, Ze
seclovék bude v praci citit ngastreé ¢i nespokojen. Mezi tyto faktory nizeme z#adit:
organiz&ni kultura a sprava- existuji jasné strategie &maisti, @Fimérenost
organizace a&izeni, odborny dozor- ifstupnost, kompetence a postoj ¥iaeného,
vztahy s potizenymi, vztahy s pracovniky ve stejné skdpimztahy s nakzenymi,
plat- mzdy, dchod, sluzebni auto atd., postaveni ve &rpozice ve vztahu k ostatnim,
jistota prace- nemit strach ze ztraty zamani, osobni Zivot- dopad na rodinny Zivot,
stres, pesasy a pracovni podminky- fyzické pracovni podminkyajem prace,
vybaveni, pomicky, prostor, hluk apod. Maji- li hygienické fakyomegiznivy
charakter, vyvolavaji u pracovrikpracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho
jednani maji negativni vliv. Naopak kdyz majizmivy charakter, Zadouci, nevyvolavaji
pracovni nespokojenost, ale pouze to, Ze pracomejsbu nespokojeni, to znamena, ze
vyvolavaji ne-nespokojenost. Na motivaci pracovnifganani vsak vyznandp
nepasobi (1, 3, 17, 40).

Druhou skupinou okolnosti prace jsou okolnosteré&tvyvolavaji vysokou
miru motivace a spokojenosti s praci. Pokud alsaejtitomny, nedochézi k velké
nespokojenosti. Tyto faktory byly nazvany faktorptiacnimi, motivatory nebo také
satisfaktory. Pdt mezi ré: dosazeni cile- zdidé dokorteni prace, vieSeni problérin
potvrzeni spravnosti a viditelné vysledky pracenami- & uz jde o pochval&i
odmeénu,moznost osobnihotstu- rostouci moznosti ve stavajici pracovni pozici
prilezitosti @ povySeni, moznost néi se novym dovednostem nebo osvojit si nové
profesionalni znalosti, povySeni- skirié zngény, které zlepsSi pozici a status v praci,
prace sama- skuteé vykonavani prace nebakteré jeji faze, odpadnost- skuténa
odpowdnost je spojena s nezbytnou pravomoci, aby &iglaost vykonavana spra¥n
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Pokud jsou pracovni podminky riémivé, nevyvolavaji imo nespokojenost, ale
pouze zfisobuji, Ze pracovnici nejsou sice spokojeni, alenaspokojeni a na pracovni
motivaci vtomto pipact pozitivre nepisobi. Pokud ale jsou pracovni podminky
piiznivé, dochazi k pracovni spokojenosti Zathan@ a pozitivie tyto skuténosti
ovliviuji motivaci pracovniho jednani (1, 17, 40).

Motiva¢ni faktory se tedy ifmo vztahuji k praci samotné, k individualnimu
vykonu, pracovni odpa@dnosti a uznani¢lovéka v souvislosti s praci. UdrZzovaci
faktory jsou v pipact prace okrajové a vztahuji se k&&im podminkam, k w)Simu
prostedi prace. Vyznamny je fakt, Ze pokud jsou &stmanci vysoce motivovani,
nevadi jim tolik nespokojenost plynouci z udrZzoehadiaktofi. Opané to vSak neplati.
Pfinos této teorie lze sgdtjednak v tom, Ze pracovni motivace souvisi, ykade
piimou ungrou, s pracovni spokojenosti. Herzbergl meliky vliv na hnuti za
obohacovani prace, které hleda takovou podobu ppéaeovnich mist, kterd bude
maximalizovat pilezitosti k dosazeni vritiho uspokojeni z prace a tim povede ke
zlepSeni kvality pracovniho Zivota. DalSi vyznamjey poznatek, ze zalfi-li se
manazé pouze na udrzovaci faktory, k motivaci nedojde.2¢ySeni motivace je nutné
zabudovat motivatoryifmo do prace (3, 17, 40). ,N#mmnost dlouhodobé pracovni
nespokojenosti je nezbytnou podminkou Zadouci prdcamotivace. Pracovni

spokojenost vSak neznamena automaticky motivovaasbvnika (40, s. 178)".

1.2.1.3 Alderfenriv modifikovany model hierarchie peb

V literatue je tato teorie znama takeé jako teorie ERG, pptmich pismen
anglickych nazu jednotlivych skupin pdeb (existency, relatedness, growth). Jde o
teorii, v niZ doSlo ke slaeni Maslowovych i urovni poteb do fi. Prvni je Grove
existerdnich poteb- zajis¢ni lidské existence ai@ziti, napleni fyzickych poteb a
potreby jistoty na materialnim podkladDruha je pdeba vztah - vztahy k socialnimu
prostedi, laska nebo pocitéigluSnosti k 8¢emu, gibuzenstvi, mezilidské vztahy na
zakladk jistoty a Ucty. Teti Uroveés obsahuje pdebu histu - rozvoj vlastniho potencialu,

sebedlcta a seberealiz4d8, 52).
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Podle této teoriglovék postupuje fi uspokojovani pdeb od pateb nizsi
arovre k potebam vysSi Urovh Zdirazren je vSak fakt, Ze se jedna spiSeioniu,
nez o hierarchii, protoZe ve stejnéase nize byt aktivovano vice pib. Na rozdil od
Maslowa tato teorie ukazuje, Ze pracovnik, pokudi selrena poteba vyssSiho stugn
(nag. socialni), nize byt motivovan intenziwijsim plrenim poteby nizSiho stupn

s

pied tim neZ se pitgby vysSi Urové stanou motivatoryl5, 30).

1.2.1.4 McClellandova motivéni teorie

Je zndma také jako teori potreb. Tato teorie p#t mezi sodasné teorie
motivace, na rozdil od klasické Maslowa¥iHerzbergovi teorie motivace. Tato teorie
je postavend na existendii tpofteb - poteba Uspchu, poteba moci a poeba
sounalezitosti. Pé¢ba uspchu je poteba, kter&loveka nuti k dokonalosti, k dosazeni
néceho ve vztahu k ditym standardm a k Uspchu. Tato pdeba je vyrazna u lidi,
ktefi jsou motivovaniinnostmi nerutinni povahy, kde uplatni svou inisiata aktivitu.
Pot'eba moci znamena gebu jedince docilit toho, aby se jiné osoby choyialgk nez
bez tohoto vlivu. Je typickd pro z&stnance, kté chji mit vyznamgjSi postaveni
v zamestnani. Pdeba soundlezitosti vyjadie touhu po fatelskych a blizkych
mezilidskych vztazich. Tato peba je dlezZita u &ch profesi, kde je nutna souhra
s partnery pro dosaZzeni nejlepSich vystedKntenzita jednotlivych poeb se
individualng 1iSi, manazg maji nag. vysSi motivaci k usfgchu nez k sounalezitosti.
Lidé s intenzivni pdebou Uspchu povazuji pocit, Ze usiy za réco vic nez odnu za
praci. Tito lidé maji nasledujictyti charakteristiky. Za prvéipplnéni ukolu preferuji
stredre téZké ukoly. Pokud je Ukolifis obtizny nebo riskantni, sniZzuje se Sance na
aspech, na druhou stranu pokud je Ukdilig jednoduchy, nedostavi se @&n¥adna
motivace k jeho provedeni a zardvéaké malé uspokojeni z tgu. Za druhé
prijimaji osobni odpotdnost za vykon. Ra&§l jsou Us@Sni sami neZz v tymu nebo
s faktory mimo jejich kontrolu. Osobni uspokojemameni z doko¥eného ukolu. Za
tieti @i plnéni Ukolu potebuji zgtnou vazbu. Pro pozitivni sebehodnocenirglmiji

vysledky v rozumnéndase. Zpgtna vazba poukazuje na ésp ¢i neusgch @i plnéni
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Ukolu a z ni také vychéazi uspokojentiznosti a zactvrté prestoZze ufednosiuji
stredrg tézké ukoly, nestéle inovuji, hledaji obny a informace, diky kterym by mohli
délat véci jinym novym zgisobem. Vyhybaji se rutén(15, 17, 52, 57).

McClellandova teorie pe&gb jiz neni tak strikth hierarchizujici, zéarove
negredpoklada, Ze ditd skupina pdatb v danou chvili jsobi izolovag a Ze teprve

T

uspokojeni utité skupiny ,nizSich” paeb vyvola patebu ,vyssi“(52).

1.2.2 Teorie motivace zad¥ené na proces

Procesni teorie motivace se zZ#nji na to, jak dochazi k procesu motivace,
tzn. co iniciuje wité chovani, co jgidi, udrZzuje a co je zastavujslezi tyto teorie
fadime teorie zadiené na ®ekavani, teorie spravedlnosti, teorie cile a teorie
kompetence. Vyznamné teoriéettdvani pedstavili psychologové Victor Vroom a
Lyman Porter s Edwardem Lawlerem (17). ,Zakladeorigeatekavani je pedpoklad,

Ze lidé jsou ovlivani otekavanymi vysledky svého pimani. Motivace je pak funkci
vztahu mezi vynaloZenym asilim a vnimanou Urovrkonu, a éekavanim, Ze odéma

(ocekavany vystup) se bude odvijet od vykonu (1548)“1.

1.2.2.1 Vroomova expektai teorie

Vroomova teorietika, Ze lidé se chovaji ¢&itym zpisobem, jelikoz
piedpokladaji, Ze jejicklinnost povede k danym vysleitk a tyto vysledky budou pro
né zajimavé. Je zaloZzena n&dh kl€ovych prongnnych: valenci, &nnosti a
ocekavani. Valence (atraktivnosi preference) odemy je vyznam, ktery jedinec
piifazuje potencionalni odng, kterou niize danou praci ziskat.élhnost, chapana
jako vztah mezi vykonem a odnou, je v podstatmirou geswdceni jedince o tom,
Ze vykon na ufité arovni je nastrojem k ziskani Zadouciho vysiedkidé se p volb¢
riznych akci neboiznych forem chovaniidi svymi nazory na své vlastni schopnosti,
dale na to, zda zvolena akce povede k@&dma na to, jak hodnotna je tato o&ma.
Tato volba je tedy ovlivina nejenom prawgodobnosti toho, Ze bude této agm
dosazeno, ale také samotnou preferentitcuodneny. Hodnota ¢ekavani se pohybuje
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od nuly (nulova pravgpbodobnost, Ze bude odny dosazeno) do jedné (jistota, Ze bude
odmeny dosazeno). Z vySe uvedeného vyplyva, Ze motiwacguje jen tehdy, pokud
mezi vykonem a vysledkem existuje jasmimany a pouzitelny vztah a je-li vysledek
povaZzovan za nastroj uspokojenifpbt Nejdilezit¢jSi je pochopit individudlni cile a
vztahy mezi Usilim a vykonem, mezi vykonem a ¢dou, a mezi odémou a
uspokojovanim osobnich @il Vedouci sestra tize ovlivnit preference pdtkenych
sester tim, Ze bude vnimat jejich ifgdity, Ze je bude vést k dosazeni Zadouciho vysledku

%

pro re samotné, Ze jim poskytne vhodné vybaveni a prdcgauminky. Teorie
ocekavaniiika, Zze neexistuje univerzalni princip, jak v§tbt, co lidi motivuje. Je
potieba ze strany vedeni chapat,qpndkteri zanestnanci vidi wité vystupyci odmeny
jako atraktivni a jiné jako neatraktivni, jak lig@imaji jednotlivé skutaosti. Totiz to,
jaké maclovek preference, @ekavani, jak posuzujeiiinnost, to vSechno zavisi na jeho
vhiméani. Rizny stupé motivace lze utznych lidi, by i s podobnou kvalifikaci Ize

vyswtlit prave rozdily ve vnimani (3, 4, 15, 17, 44).

1.2.2.2 Porter- Lawleriv model dgekavani

Tento model rozviji Vroomovu teorii. Popisuje egisti dvou faktok, které
omezuji lidské Usili vkladané do prace. Jde o hadodneny jedindi do té miry, do
jaké uspokojuje jejich p&by jistoty, spoléenského uznani, autonomie a seberealizace.
A dale o pravépodobnost, Ze vysledky prace zaviseji na Usilijekto vnimaji jedinci.
Souhrni feceno, ¢im WtSi je hodnota &akého souboru odém a zarove vyssi
pravdpodobnost, Zze dosazegchto odngn zavisi na usili, timatsi asili bude za dané
situace vynaloZeno. Ale pouze Usili néstdento model pnasi jeSk dalSi promtnnou
a tou je individudlni dleZitost toho, aby pracovnici vykonavali praci, fterou maji
nalezitou kvalifikaci, schopnosti a talent a ta&k ynimaji svoji roli, co si jedinedgje
délat, co si mysli, Ze by & délat. Pro organizaci je dobré, pokud se jedinec a
organizace nerozchazeji v otdzkach, co @ pnacovnik dlat. Nesmime opomenout
otazky spravedlivého od#ovani. Pokud totiz nejsou odmy spravedliv¥
roz&lovany, pracovnici maji pocit zbyte¢ vynaloZzeného Usili a pak tito vysoce

vykonni pracovnici ztraceji motivaci a také to pgpodobré snizuje pracovni vykon.
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Pocit spravedlnosti imasi uspokojeni. Odény, které uspokojuji a stimuluji, iou

povzbudit ciled orientované chovani v budoucnosti (3, 15, 17).

1.2.2.3 Teorie spravedInosti

Autorem této teorie je J. S. Adams. Tato teorig@@tiuje na srovnani, jak
lidé vnimaji, jakym zfisobem se s nimi v porovnani s ostatnimi zachazko Ja
spravedlivé je chapano to, Ze jeélevékem jednano stenjako s jinou skupinou lidi
(refererdni skupinou) nebo jako s odpovidajici stejnou osol®pravedlivost se tyka
pociti a vnimani a vzdy se jedna o porovnavani. Podstatoueorie je skutmost, ze
se jednotlivy pracovnik porovnava s ostatnimi, BEWMA sve vstupy a vystupy a vstupy
a vystupy druhé osoby. Mezi vstupyibeme z#adit vzdlani, zkuSenosti a dovednosti,
délku praxe, osobni image, vztah k organizaci deézi vystupy paf mzda, jiné
finanéni odneny, statusové symboly jako vlastni kanéekKuzebni automobil, telefon,
dale kvalitu pracovniho prasdi, moznost dalSiho osobniho rozvoje, moZznost
participace na rozhodovani aj. Pracovnik se tedpwva s jinym pracovnikem a
vysledkem je subjektivni dojem spravedin@sthespravedinosti. MZe dojit v podstat
ke ttem situacim: Pracovnik ma pocit spravedlnosti,ykfgk nasledh mize vést ke
zvySeni pracovniho Usili a vykonnosti (za tiolodvedenou pracifighazi spravedliva
odmena), dale pracovnik pdatije nespravedinost, ma dojem podhodnoceni- zaéstejn
nebo dokonce vySSi pracovni Usili je pracovnik looeén (odminén) hife nez ostatni.
Jako nespravedlivé je ale také vnimano posouzegijekvlastni nizSi pracovni Usili a
vysledky hodnoceny stejjako u &ch, se kterymi se pracovnik srovnava a kdo podle
jeho subjektivniho hodnoceni vynaloZztsi Usili a dosahl lepSiho pracovniho vysledku
(3, 52).

Podhodnoceni i nadhodnoceni negatignliviiuje dalSi pracovni usili a kvalitu
pracovniho vykonu. Jsou hodnoceny jako nemotivupodtoZze & se pracovnik snazi
vice&i méns, dostane stejnou odmu. Casto tomu byva u tzv. tabulkovych glahebo
pokud hodnotime pracovni pozici misto vykonu. Samjox to negativi ovliviuje i
vztahy pracovnika ve skugn¢i tymu. Je teba, aby vedouci sestra prosadila

spravedlivy systém hodnoceni pracovniho vykonu métdvani podizenych sester

23



52). Teorie spravedinosti tedy tvrdi, ,....Ze lidé budépe motivovani, jestlize se s nimi
bude zachazet spravediia demotivovani, jestlize nastane opak. \&kye pouze
jeden aspekt procesu motivace a spokojenosti §, pradyZ ten nize byt z hlediska
moralky zasadni (3, s. 226-227)".

1.2.2.4 Teorie stanoveni ail

Byla vytvarena E. A. Lockem a G.P. Lathamem. Zanje se na to, jak z&n
pracovni ¢innosti vyjadeny jako cil ovlivni jednani a pracovni vykon. Spré&
formulovany cil totiz us@riuje pozornost, mobilizuje Usili, probouzi ,vydrz“ a
zlepSuje rozvoj strategie. Bylo experimenthjsteno, Zze ma-li cil vytvet motivani
nagéti, musi splinit gkolik podminek. Za prvé musi byt stanoven specifidkn. musi
byt dana kritéria jeho #fitelnosti, musi byt realisticky s ohledem ®as potebny
k jeho splini. Specifické cile vedou k vySSim vykon neZz cile obecné typu:
,Ud¢lejte, co je ve vasSich silach.” Za druhé musi biimgiené narany, musi byt
splnitelny a zarove dostatén¢ atraktivni, aby pisobil jako vyzva. Pokud je obti&si
cil akceptovan, je vyrazmmotivujici a vede k vySSi vykonnosti nez cile steadZa teti
je poteba zajistit zptnou vazbu, kterd poskytne pracovnikovelped o tom, jak
postupuje sirem k cili, co uz udal a co je&t zbyva. Zgtna vazba je tedy jakymsi
voditkem pro chovani. Navic #&m4 vazba od samotného pracovnika je¢gim
motivaénim faktorem neZ externi hodnoceni vedouciho pmikev Posledni
podminkou je moznost autonomniho gincile, ale zarove se také mize podilet na
formulaci cili, na jejich pipadnych Upravach.iRnivé (Einky stanoveni cile zavisi také
Cast&né na zavazku pracovnikaadi cili tzn. na odhodlani pracovnika pokusit se
doséahnout cile. Tato teoriggupoklada, z&€im vétSi maclovek sebedctu, tim &si je
jeho sebeidvéra, Ze ukol zvladne. Lidé s malou sebattou v narénych situacich totiz
obvykle snizi své Usili nebo sphi Gkolu vzdaji. Také bylo zji&ho, Ze lidé s #sSi
sebedvérou budou na negativni &mou vazbu reagovat zvySenym asilim, naopak ti
s nizkou sebédi¢rou své Usili snizi. Z&vem Ize tedyict, Ze naroné a specifické cile,
vaci nimz pracovnik citi zavazek, rgustavuji silnou motivai silu a za wuitych

podminek pravépodobré povedou ke zvySeni pracovniho vykonu zadpokladu, Ze
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obdrzi zgtnou vazbu o dosaZzeném pokroku. Aby sestra tpwala zdravou
sebedvéru, méla by se dale vzdavat, gijimat odpowdnost plynouci z vykonu
povolani, ndla by byt aktivnim¢lenem oSdbvatelského tymu a chovat se tak, aby

prispéla k budovéani pozitivni image sesterského povdiénd4, 52).

1.2.2.5 Teorie kompetence

Autorem teorie kompetence je R. W. White. Podipse poteba kompetence
v pracovni oblasti ukazuje jako peba prokazat své schopnosti, svou profesionalni
kompetenci. MiZzeme ji pozorovatiedevsim v situacich, které pracovnik hodnoti jako
piiméient nara@né. Poteba kompetence se projevuje i v socialni réviN praci
dochazi k porovnavani vlastnich vykos vykony ostatnich pracovrikPorovnani pak
znamena posouzeni miry kompetence (vlastni kompeterkompetence druhych) a
v zavislosti na vysledku je pak mozné zisk@mngieny obdiv, uznani a respekt okoli (7,
40).

1.2.2.6 McGregorova teorie X a teorie Y

V roce 1960 publikoval D. McGregor své nazory a démky manazer o
vztahu zamsstnand k praci, o jejich ochet pracovat. Na otazky tykajici se pracovni
motivace nahlizi ze dvou protigtinych pohled. Prvni je teorie X, kteraipdstavuje
negativni pohled na lidi. Vychazi Zgqupokladu, Ze lidem nelzeéit, jednaji
iraciondlrg, jsou nespolehlivy, neradi pracuji, jsotirpzere lini, maji malou ctizadost,
chtgji se vyhnout odpatdnosti. Lidé upednostuji to, aby byli v pracifizeni a
kontrolovani. Vzhledem k vySe uvedenému musi ima z nich k praci donucovana,
jejich prace musi byt kontrolovana, pracovnici migitizeni a stimulovani nejenom
finanénimi pohnutkami, ale i hrozbami postildi trestu. Chybi-li tento druliizeni,
pracovnici se budou snaZzit jen o uspokojeni vlebtpbteb a dosahovani jen vlastnich
cila, které jsou v protikladu k prgbam a cilm organizace. Teorie Y je protikladem
teorie X, obsahuje pozitivni pohled na lidi. Teolevyjadiuje skuténost, ze lidé

hledaji nezavislost, seberozvoj a kreativitu. Jschopni pizpisobovat se novym
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okolnostem, za spravnych podminek mohou mit z ppmgSeni. Radji se fidi a
kontroluji sami, nez aby byfiizeni shora. Jsou v podstanoralnimi a odposdnymi
jedinci, ktgi se snazi o dobro pro organizaci, ktera je&nava. McGregor zastaval
nazor, ze fedpoklady teorie Y jsou vice platné né&gpoklady teorie X a proto tvrdil,
Ze spoludast na rozhodovani, zajimava prace spojena s édposti a dobré vztahy na

pracovisti mohou maximalizovat motivaci zésthand (4, 40, 44, 52, 54).

1.2.2.7 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality igdpoklada, Ze odény a tresty slouzi jako prdastek
k zabezpeéeni toho, aby se lidé chovali Zzadouciniggbem. Tato teorie tvrdi, 2eovek
bude motivovan k préci, pokud odny a tresty budouifmo spojeny s jeho vykonem.
Jedn& se o politiku cukru acki Cukr neboli odinma a bé neboli trest funguji jako
vngjSi stimuly, pomoci kterych mohou byt lidé pobidnkin¢jaké ¢innosti. Ma své
zaklady v taylorismu. Taylorekl: ,Je nemozné imét beéhem jakkoli dlouhé doby
délniky, aby pracovali pilgji nez pimérny ¢lovek v jejich okoli, pokud jim to nezajisti
zna&né a permanentni zvySeni jejich pEmi odnény (3, s. 223)“. Motivovani
pracovniki pouzivajici tentoistup (také se nazyva zakofigmy a &inku) bylo a je&t
je pouzivano, a e byt v kkterych gipadech i us§gsné. Je ale zalozeno vyhrgdm
kontrole a nerespektuje dalSi lidske ipbly. Také nebere natdomi skuténost, Ze
formalni systénmizeni a kontroly mize byt sil@ ovlivnén neformalnimi vztahy mezi

pracovniky (3).

1.3 Motivaéni faktory

s

Motivovat lidi je Zejm¢ jednou z nejdlezit¢jSich sodasti prace sestry
manazerky. Motivace je ale také vzdy sebemotivaeijasné, Ze pokud chce sestra
manaZzerka motivovat sestry na ékohi, musi byt ona sama motivovana. Aby byla
sama motivovana, musi sama sebe poznat, musi pastestu seberozvoje, a to vede
k celozivotnimu deni. Nadit se Iépe vést sama sebe je tou spravnou ces@u, |

dokéazat Iépe vést ostatni. Pouze pokud je vedoestias peswdéena o0 spravnosti
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mysSlenky, programu nebo rozhodnutigza geswdcovat ostatni sestry. Nesgtale byt
sam motivovany, je ptgba poznat motivai faktory sester, pochopit je a potom tyto
sily vyuzit. Spolupracovniky totiz nelze donutitdknu, aby byli vSichni stejni jako
podle Sablony. Pro sestru manazerku jéokié pomoci sestram poznat, co ony samy
otekavaji od prace a jak totocekavani naplnit. Jakmile se pdtdddentifikovat
motivatni faktory jednotlivce, je moZzno mu pomoci a posunieo spravnym sgmem.

Pti identifikaci motivanich faktofi je poteba akceptovat lidi takove, jaci jsou a jaci
chtji byt (19, 29, 30, 47).

Rizni lidé ugednosiuji rizné motivy k praci. Mnoho vedoucich zastava
myslenku, Ze penize jsou jedinou motivaci pracavnilsou ale pracovnici, kterym na
vydélku prilis nezalezi a preferuji vice jin€ai jako osobni pohodli, p&eni ze svych
zalib. Pra¢ znalost &chto individualnich motitr pracovnik prispiva k aspsnosti prace
vedouciho (9).

Mezi zakladni motivéni faktory je mozno zZadit Usgch a uznani, penize a
odmenovani, odpowdnost, Ucta k lidem, pracovni nappostup v profesionalni kati
pracovni kolektiv, zdbava a image nemocnice. ddspje jednim z nejsijSich
motivatoml a také pirozenou touhowlovéka. Projevy uznani lidem se sklada ze dvou
slozek, jednak od#my za préaci a jednak kazdodenni chovani a politikera akceptuje
prispéni a individualitu lidi. Odrmany zahrnuji prémie, ale také moZznost uzivani
sluzebniho automobilu nebo moznost odchazetiddiiv. Sestry vzdy oceni, kdyz se
jim dostane pogkovani za jejich praci nebo za to, Ze¢hatl néco, co se od nich
neatekavalo. Projevit uznéni lidem za préci Ize jednakceloorganizmich setk&nich
zveejrénim usgchu, ale je nutné projevit ho i na kazdodenni UroVio znamena
ocenit pokroky nového pracovnika, gdvat, vSimnout si i zdanlévobyejnych \&ci.
Organizace, potazmo i nemocnice siédmmuji dilezitost uznani a chvaly fip
motivovani lidi. Mezi mozZnosti, jak hodnotit a clivdvé spolupracovniky péatosobni
zijem, podkovani, hmotna odema, zvéejnéni Usgchu. Uznani mohou takeé
projevovat i takovym zgsobem jako podnikova ragivska dovolena, dale tzv.
kafetéria systém, coZigdstavuje systém volitelného bloku zmtmaneckych vyhod,
tteba poskytnuti volna ke studiu, udrZzovani kvalidi&a a informovanosti
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zanestnanky® béhem mateéské dovolené. Ne#lo by se zapomenout na blatiapi

k narozeninam, fjeti jiného gistupu k plgni Ukoki, zapamatovani si vikendovych
aktivit a zeptat se, jak se pracovnikovi o vikerdhilo. Lidé se takto potom citi
duleziti, protoze to vSechnagustavuje uznani individualijovéka. Vedouci sestra by
méla pravidel@ chvalit své spolupracovniky, protoZe pracovnicvath vitaji, je-li
uptimna, nefalSovana a tyka-li sgjakych vyznamnych aspekjejich prace. Pokud ale
vedouci sestraipiS napomina své poizené, zanou si vytvdet obranné mechanismy,
negiznavaji se k omyim. Vedouci sestra by sidha byt wdoma, Ze se spolupracovnici
ob¢as dopousfi i omyli a napomenuti by &o prijit az kdyZ se pracovnik nepéiuze
svych chyb (19, 29, 30).

P¥i stanovovani zjgsohi odmenovani je pateba poukazat na to, Ze ogima
nejsou pouze penize. Efektivni a oboustéapiijatelny systém odgiovani, ktery je
spravedlivy k pracovnikn a dava jim moznost dosahnout Zadouci produktijaty
bezesporu jednim z ndjézitejSich faktofi harmonického vztahu v za@stnani. Sestry
ziskanou odrnu s vklady a zisky svych spolupracovinik podobném postaveni.
Jestlize je porr mezi vklady a zisky podle jejich ndzoru stejny bstatnich sester,
chapou tuto situaci jako spravedlivou. V pracovrnovani lidi se objevuje tendence
nadhodnocovat vlastni Usili. Pro starSi sestry jgoilym vkladem také gkem ziskané
zkuSenosti a povazuji za spravedlivé, aby tomu d@mbyla alespd trochu
prizpisobena. Mkdy jsou chapany odény spolupracovnik také jako nadhodnocené.
Chvili je mozno tuto witou miru nespravedinosti tolerovat, ale na dlonajici
nespravedinost mohou sestry reagovat snizenim \prémo Usili. Tim, Ze se mén
snazi, dosahuji rovnovahy mezi vklady a zisky. Actoplati pro jednotlivce, plati i pro
profesni skupiny (21).

Co se tye perz, jsou samadzejme dalezitym stimulem. Lidé cl¥fi pracovat za
adekvatni plat. Penize jsoulezitym prostedkem k uspokojenfady poteb. Po wtité
doke i sebe¥tSi obnos pefr ztrati swj kratkodoby stimulani (Cinek. Naopak flis
maly plat niize pracovniky demotivovat, budou nespokojeni a bymtacovat bez chuti
zjisti-li, Ze stejny vykon je jinde odinén lépe. Pro poznani individuélni motivace je
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potieba zjistit, za c@lovék méni své penize po nasyceni zakladnichgintCoclovek
uptednositiuje, ¢eho chce dosahnout a co mit nemusi. Pén& motivovani
pracovniki je dilezité poznat jejich hranice, kam az jsou schopoclotni jit, ale také
odtajnit jejich @dekavani, protoze kazdy ma zcela odliStiédgtavy o tom, co by jim
zamestnani ndlo prinaSet. Pracovnici jsou placeni za praci aidolykonana prace neni
davodem k odming, ale je nutna k udrzeni z@&stnani. Nadstandardni vykon je ale
ttreba odninit. Odnena by ntla nasledovat co ndjive po mim@gadném vykonu, musi
byt vhodna a dostate¢ silna, aby si zachovala motiwd charakter. Sestra manazerka
muze pouZzit gkolik zpisohi nefinargni odneny. Témi by se mdlo z&it, neznamenaji
totiz finartni zatz pro zdravotnické z&eni. Pat sem uznani na pracovisti, iiqpné
podtkovani za dobrou praci, ¥gné uznani na setkani sester, vyhlaseni nejlepSiho
pracovniho tymu a sestryé&sice, pisemné uznani od manazeikieditele. Mezi dalSi
odmeny pati dary a privilegia jako zbozi,fedplatné, listky na kulturni akce, dale
profesiondlni kurzy@uz v praci nebo mimo ni atd. Jak uz bigdeno pezni odngény
nemaji dlouhodoSi motivani charakter, al&asto napomohou k udrzeni &mvé
sestry (39, 47, 49).

Poskytovani odpadnosti se skladé z vice sloZzek. Jednou je othhwost za
vlastni praci, coz v praxi znamen@, Ze se lidekne, co jeieba udlat a necha se na
nich, jak si s tim poradi. DalSim druhem odgminosti je odpo¥dnost za praci navic.
Nektefi lidé maji pocit, Ze nejsou dosta&be vyuziti v praci, prace jim neumadje dalsi
rozvoj, a je proto péeba najit zpsob, jak to udat. Takovy pracovnik iize
zodpovidat iieba za maly projekt, za bezpest a ochranu zdravifippraci apod. Je
piitom dilezité, aby tato nova odpédnost korespondovala s jeho silnymi strankami
nebo s planem jeho rozvojefi Amotivovani spolupracovnik je dilezitym Ukolem
formulovani citi, které budou mit motivai naboj. Cile by rly byt dosazitelné,
relevantni, atraktivni, gfitelné a ndly by pozitivrg stimulovat. A jestlize je Zadouci,
aby misobily motiva&né, musi byt tyto cile vypracovavany v ramci dialoguezi
vedoucim a jeho spolupracovniky. S vyhodou se xipuplatiuje metoda stanoveni
cili od stanoveni globalnich gibrganizace, i@s cile jednotlivych oblasti, tymové cile
az po cile pro jednotlivé spolupracovniky. Vedoucacovnik niZze pak snadno
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vyswtlit svym podizenym za jakym &elem a jakym zfisobem se spémim svych cil
podileji na usgchu nemocnice. Pro pracovniky je velmi motivujii.tmix cili, jenz
obsahuje kratkodobé, retirtdobé a dlouhodobé cile, a to ®ddu, Ze spléni
kratkodobych cil prindSi uspokojeni, sebiédtéru a energii pro sledovani Ukolu
dlouhodolsjSiho charakteru. Jestlize sestra manaZerka budevgcdh podizenych
sester vyZzadovat osobni odgdaost, musi jim dat prostor pro jednani a chovdmisi
byt zarové splreny nekteré pozadavky jako je mozZnost samostatného ramtdod,
opravdova samostatnost bez zasahovani, tolerangg ehybam a dsledna
odpowdnost. Opravdova odp&anost se tudiz rozviji jen tam, kde sestra manazerk
svym podizenym skuténé¢ davéruje a ma v jejich rozhodnutiudéru. Odpowdnost
Znamena stat si za svym rozhodnutim, i kdyby bylgbo€, ale znamena také byt
odpowdny za Uspchy. Sestra manazerka by pakiur méla vyjadit své uznani, tauz
formou pozitivni odezvy nebo vyuZzit odm které jsou v organizaci obvyklé (29, 39).
Ucta k lidem je podstatnou s@sti zfiisobu prace. Uctarpdstavuje pocit lidyi,
Ze jsou pro organizaciateZiti a Ze ma o &organizace starost. Vedouci sestra @am
s kazdym jednat zasadowa spravedliv, to znamena Ze pracovni normy jsou zavazné
pro kazdého, nejenom pro pracovnika, ale i pro veitm. Dale je nutné dodrZovat
vSeobecné zéasady slusSnosti, jako jsou zdravit filiat prosim a &kuji jsou sice
drobnostmi, ale mohou mit vyrazny vliv na to, jaélo své praci smysleji.tlezite je
brat na ¥domi individualitu lidi a respektovat rozdily memimi. To predstavuje
vytvoreni takového progdi, které umozni individualni rozdily do té mide neni
ohrozeno plani pracovnich norem. Tyto rozdily se tykaji hapdliSného zfisobu
prace nebo dodrzovaniditych nabozenskychipdpisi. DalSim dilezitym bodem je
projevovani Ucty a wnosti rtkomu, kdo uklizi pracovi8tnebo opravuje stroje. Tyto
osoby pedstavuji dlezitou slozku v celkové Ugpnosti pracovigt a musi mit tedy
pocit, Ze si vedouci pracovnik vazi jejichispeéni a Ze jsou prodno dileziti (29, 39).
Pracovni napl je dalSim dlezitym motiv&nim faktorem. Pokud je pracovni
naph pro sestru zajimava dif@zliva a povazuje ji za smysluplnou, velmi silp to
motivuje. Kdyz @la to, co miluje, a miluje, to coe¢th, pak prace igstava byt praci.

Sestry, které maji radi svou praci jsou motorengrgii nemocnice. V za#stnani je
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dulezit4 také jistota pracovniho mista. Sestra&ama na jistotu netouzi po vysokych
piijmech ani po vysokém postaveni. DodrZujedpisy, nerada riskuje, rgdse spokoji
s malem, ale musi ho mit jisté (9, 47).

V pracovnim kolektivu travi lidé podstatnotést sveého Zivota. Dobra
atmosféra na pracovisti a dobry pracovni kolekgipjo utitou skupinu pracovnikto
nejdilezitéjSi v pracovnim procesuimto pracovnikm zalezi daleko vice na lidech, se
kterymi pracuji, na fatelskych vztazich nez na gerch nebo pracovnich vysledcich.
Pracovni kolektiv sester je témvylucné Zensky kolektiv tvieny Zenami stejnéhé
podobného za#teni. Hlavnim problémem byva Zenska upovidanostelktol se pak
rozd&li na skupinky stojici proti s@éba to jen proto, Ze sestry nedokazowenl
Zakladnimi pravidly, jak fedejit otevenym konflikim a vytvdgit pratelSgjSi
atmosféru, jsou ddb si zorganizovat praci, vytiib rovnovahu mezi rutinnimi a
raiznorodymi Ukoly, protoZe rutinni Ukoly sestrydeypavaji a naopakiiiS mnoho
rozmanitych Ukal vede k chaosu a dezorientacial€ité je natit se komunikovat,
protoZe slova, ale i gesta, pohyby hiivba vSe. Prosgtdi taktéz vyrazh ovliviiuje
naladu sester. Blo by byt vyzdobené obrazky, vkusrvymalované, aby tisobilo
pozitivng. Nezastupitelné misto méa rodinné zaze@im lépe funguje osobni Zivot
sestry, tim lépe zvlada problémy v zstmani a Iépe se ji pracuje (9, 46).

Vyznamnou roli ve vytvigeni pracovniho kolektivu ma zcelaciwé vrchni ¢i
stanéni sestra. Vedouci sestra se musi demrkolektiv starat, posilovat ho, rozvijet
jeho gednosti. Na jejich schopnostech v podstivisi, jestli je kolektiv na pracovisti
rozhadanyti pratelsky a spolupracujici. Vedouci sestra kyanbyt pro své padizené
oporou, ndla by byt loajalni, tzn. #a by nela by se za & postavit a obhajit je
Vv pripact, Ze pochybily. Mla by byt pro své pdizené advokatem, ale také jejich
piitelkyrné. Méla by se v fimérené mife orientovat i v soukromém Zivopodizenych
sester, aby lépe porozéla jejich postajm a pozadavkm v praci, kterym, pokud je to
mozné, vyhovi. Vedouci sestra bylm vyjadit pochopeni v fipac, Ze se sestry
vzklavaji, umoznit jim studijni volno nebocast na vzdavacich kurzech. Toto
vSechno snaze vykona pro druhé, kdyZz se i ona darda starat o sy osobni i
profesiondlni rozvoj (48).
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Kariéra je profesionalni drdha pracovnika Zivotere, které ziskava sveé
zkuSenosti, rozviji své kompetence a realizujg potencial. Rozvoj kariéry selil na
planovani kariéry, kam patusili pracovnika o nalezeni a uskim&ni vlastni cesty
Zivotem, a na management kariéry, coZz znamenai dgjhnizace umoZznit svym
zamestnan@m profesionalni irst s souladu s jejich osobnim potencidlem. Pracgvni
ktefi ch®ji pracovat na své katié pracuji intenzivji, kdyZz se jim oteie cesta
osobniho rozvoje. V fibéhu Zivota maji pracovniciizné gedstavy, jak postupovat za
Zivotnim usgchem. Na z&atku kariéry se pracovnici sotedi na osobni rozvoj, chit
co nejdive dosahnout ditého spoléenského postaveni a uznani, ale také ziskani
vysokého platu nebo sluzebniho automobilu. Na termrezentuje pétba ukazat, ze je
¢lovék usmsny. Uprosted kariéry znaji uz pracovnici své silné a slalv@ankly a
vybiraji si Okoly, které odpovidaji jejich amicimu se profesionalnimu profilu a
charakteru jejich osobnosti. Pracovnik v této fiakava respekt ze strany organizace,
jistotu 0 moznostech své kariéry, o&ehsvé osoby, adekvatni igopb uplatovani
svych silnych stranek aezné vzalavani a zvySovani kvalifikace. Je proto ukolem
managementu oSewvatelské p& povzbuzovat sestry k celoZivotnimu wtédani,
umoznit jim tudiZz profesni rozvoj a uspokojit j&jipotebu seberealizace (21, 39).

V souvislosti s kariérou je nutné uveést jako mathiafaktor image a prestiz
povolani sestry. Viznych vyzkumech prové&dych na GzemiCeské republiky se
povolani vSeobecné sestry neumistilo zrovna nejvy$e @ilisS pozitivni image
povolani sestry se vytiiapo desetileti. Z historického hlediska byla segtn jakousi
pomocnici pacienta bez widdni a beziddné mzdy. Socialismus vychovaval sestry
odbornice, ale bez dostateho prostoru pro ofewani nemocnych. Sestra byla po
celou dobu jen ve stinu l&éka V sodasnosti se postaveni sestryc¢ima nenit
k lepSimu, sestry se sdruzuji v odbornych orgafthaodborg se specializuji a dale se
vzklavaji. Je jasné, Ze prestiz si musi sestry budiosamy. Pokud bude kazda sestra
na sold pracovat, chovat se tak, aby se pacient ve sweéetiituaci citil dobe a
bezpéne, jist¢ se stane i profese sestry uznay&in Zajimavy je fakt, Zze v ramci
oSetovatelstvi se vySSimu spoenskému statutwedi sestry majici technické znalosti a
pracujici s nejmodegBimi pristroji. Jsou to sestry pracujici na jednotkaclkenatvni
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p&e, na jednotkadch specializované ¢@épro dti, prednemocnrini neodkladné
p&e.Jejich prace je spojovana &3mou s¢istou praci. Naopak sestry, pracujici na
odcklenich nasledné pé nebo se seniory a které zabeérjetélesné funkce pacienta,
maji nizSi prestiz a zarowdaké \&ii, Ze zvySeni oSiivatelského statusu neni mozné
v souvislosti s plenim €chto ukot (6, 50).

Rozhod® nelze opomenout image organizace jako motivdaktor. Image
organizace znamena dojem, jakynmispbi na vajSi okoli, jak je vijSim okolim
vnimana. Zde se uplatje rékolik faktori. Pati sem organizai design, ktery ukazuje
jednozné&né ugkeni vizudlnich atribut uplaiovanych jako satast loga organizace,
kultura organizace, kter4 zahrnuje soustavu hodrwem, peswdceni, postaj, ktera
nejsou nikde vyslowhformulovana, ale @uje zpsob chovani a jednani lidi atgoby
vykonavani prace, dale chovani organizace, fedgtavuje zfisob chovani pracovnik
vici sok® navzajem a &i okoli. DalSim faktorem je komunikace organizacez
znamena umoznit ifstup k informacim internim a externim subjgkt takovym
zpasobem, aby byla pozitienpiijimana a nakonec produkt organizace, coz je lkvalit
poskytované léebné a oS&bvatelské pée (3, 54).

Zabava v souvislosti s motivaciuie pisobit jaksi zvlasté ale je jasné, ze
pokud lidem prace nabiziditou zabavu, fistupuji k ni s ¥tSim nadSenim. Zabava ma
vyrazny vliv na ovzdusi, ve kterém se prace vykénde tedy nutno vytvib takové
ovzdusi, kde se lidé mohou bavit pracifggpaci, kde mohou zazivat radostnou pohodu
a pozitivre vnimat humor na pracovisti. Toto vSechno zavismmijiné také na
kaZzdodennim chovani vedouci sestry. dledité se usmivat, na par minut se zastavit a
popovidat si a alas i zaZertovat. | sestry si rad§lali Zivot veselejSim, maji radyco,
co je na chvilku odpouta od jejich prace. Ve skntsti to vede k povzneseni jejich

ducha tak, Ze pracuji s mnohestdim nadSenim (29).

1.4 Demotivace

Jednim z hlavnich ukblvedouciho pracovnika je motivovat své fimené. Aby
mohl efektivié motivovat, musi znat individualni motivy kazdéhgatizenych.

Zamestnanci se zpravidla chovaji tak, jak je vedouctivogi, jak je hodnoti, od/émuji
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a jak si jich vazi. Motivaci oslabu§i dokonce znemaiiji urcité situace. Mezi & pati
nespravedlivé hodnoceni a hodnoceni &me na kritiku. Na nespravedlivé hodnoceni
reaguji pracovnici snizenim pracovniho Usili a z&grpraci a dokonce i vykonu. Déale
tolerovat nizkou vykonnost, protoZze pak lidé nahudoejmu, Ze pod@mérna prace
post@&uje. DalSimi demotivujicimi faktory jsou nedostaté vyuzivani schopnosti,
nejasné,casto se mnici ukoly, nuda, monotonni, opakujici se pracenedadavani
zpstné vazby od vedoucihofgmiry bariér a omezeni v samostatné praci, jaka jso
pravidla, smdrnice, metodické pokyny. Dale sem ipapracovni petizeni, Spatna
organizace prace, nezaslouzena kritika, nezaslaufmthvala jiného pracovnika,
nespravedlivé oduhovani, Spatny fistup k realizaci zin, rozhodovani o lidech bez
nich, nevhodna volba manazerskych technikiigtgou k lidem, hrubé jednani nebo
zesnmEsSreni, neochota zabyvat se pracovnimi problémyifzedych, nezadjem o napady

podiizenych, nedostatea komunikace apod. (9, 14, 45, 47).

1.5 Vedouci sestra jako manazer

.Management je proces koordinovaginnosti skupiny osob, realizovany
jednotlivcem nebo vice lidmi. Je zaran na dosazeni vysleilkkteré nelze dosahnout
individualni¢innosti. Management je proces staiva plreni cili, pii némz se pouzivaji
a koordinuji lidské, technické a finam zdroje....Management je kreativiSeni
problémi v procesu planovani, vedeni lidi a kontrolovanbgdorganizace se zamem
dosahnout jejiho poslani a cile (11, s. 364)".

Termin vedouci sestra ve zdravotnictviegistavuje i Urovré vedeni,
pyramidy se nachézeji man#ézprvni linie. Tato z&kladni Uroviepostaveni manazer
piedstavuje jen jeden stupinek vySe nad vykonnymiégamanci, jejich ukolem je
operativni ovliviovani kazdodennich¢innosti. Meli by mit vice specifickych,
odbornych a technickych znalosti. V sesterském gemantu se jednd o stémi
sestry. O Urouvievys stoji vrchni sestry, tzv.istini Urové managementu, ktera provadi
koordinaci vykonu operativnictinnosti. Na této arovni jsou poZzadavky na technické

znalosti mén zavislé na druhu pracoviinnosti. Manazer gdni linie se musi vice
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fidit principem univerzalnosti. Nejvyssi Urovni mgamentu je tzv. vrcholovy neboli
top management. Ten formuluje dlouhodobé strajegikniku, v jejichcinnosti je velka
univerzalnost a manazer byhioyt schopertidit podniky iznych zandfeni. Sestersky
top management je‘@dstavovan hlavni sestrou (30).

Termin smnna sestra je vSeobecna sestra pracujici ve dvojgm ci
tiisménném provozu. ,VSeobecna sestra vykonénaosti podle § 3 odst. 1 a dale bez
odborného dohledu a bez indikace v souladu s dgnéstanovenou |ékam
poskytuje, pipadre zaji¥uje zakladni a specializovanou ¢péprostednictvim
oSetovatelského procesu. ... (59).

Souwasné zdravotnictvi poskytuje dostatekiilgZitosti managementu
v oSetovatelstvi. Role sestry manazerky je bezesporuogdnnejobtizgSich pozic
v jakémkoli od¥tvi. K tomu, aby se&lovék mohl stat manazerem, se f@iiuje nadit
noveé procesy, ziskat nové schopnosti a osvojibgérpostoje. V oboru ofewatelstvi
sestry padtebuji manazerské schopnosti, aby mohly pracovaicepty a personalem.
Cas, energie a fin&ni prostedky, které jsou &nované ziskavaridicich schopnosti,
jsou investice do budoucnosti zdravotnictvi (22).

Tato prace sednuje vrchnim sestrdm jako vedoucim. Vrchni sedtidleni je
dulezitym ¢lankem organizéni struktury zdravotnického #aeni. Vrchni sestry jsou
zodpowdné zaftizeni slozitych oSébvatelskych proceés a organizéniho chodu
odckleni. Pro vedeni lidi byvaji velmi diéd vybavené jak manazersky, tak lidsky.
Vrchni sestry zodpovida za kvalitu poskytované ioSetelské pé& na oddleni. Mezi
povinnosti vrchni sestry pat organizace,fizeni a kontrolaginnosti podizenych
zanestnand, tj. sester, sanit@ a dalSich pomocnych pracovijkdale schvalovani
rozpisi sluzeb, kontrola fddného dodrzovani pracovni doby, rozhodovani o
rovnonerném ¢erpani dovolenych, aby nedoslo k naruSeni provaileni. Vrchni
sestra vypracovava navrhy &gmna zvyseni platu a osobniho ohodnoc#di, porady
sester na oddeni. Dale navrhuje osobni rozvoj garenych sester a vybira je pro dalSi
vzklavani a vyssi funii zaazeni. Organizuje semif@ odborné staze a zaljige
literaturu pro dalSi celozivotni viZkhvani. Sama se santepre také pfibézne

vzklava, absolvuje semibé a kurzy zagiené na komunikaci a vedeni tymeSeni
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konfliktnich situaci atd. Vrchni sestra provadi koly kvality prace sester, kontroly
vedeni dokumentace, zavadi nové mmettelské postupy v souladu se standardy.
Zarovehr ieSi celouradu nedekavanych situaci, které se deénryskytuji v provozu.
Tyto situace musi zvlddat bez paniky, zmatku, shlegttm a notnou davkou
diplomacie a taktu (28, 58).

Aby byla vrchni sestra uggnou manazerkou odléni, musi dlat spravné &ci
spravreé, musi chtitéidit ostatni a mit na ostatni silny vliv, musi gmléhat na svou
autoritu, znalosti, schopnosti, musi mit cit a pmpEmi, musi komunikovat se svymi
sestrami a musi upkaivat individualni pistup ke kazdému spolupracovnikovi. Je velmi
dulezité, aby se vrchni sestra snazila vybudovaligéru, respekt ostatnich sester na
zaklad jejich znalosti, spolehlivosti a spravedlivéhtisfupu. Vrchni sestra &ité
zapasobi na své okoli pozitiwin pokud se bude @nre zajimat o lidi, bude se usmivat,
pamatovat si jména lidi a oslovovat je, pokud bpdeornym posluch®m, bude
hovait o vSem, co zajima druhého afrimpné vzbuzovat ve druhém pocit, Ze je
dalezitou osobou. UsfSna manazerka neiechvalou a uznanim, vazi si hodnot a
nazon sester, chova sadielsky k potéizenym, umi si wit priority a zachovava klid
v naranych situacich (11, 18, 23)

Vrchni sestra potbuje k naplani své nelehké role dostatek energie, vitality,
houZevnatosti, islednosti, chuti do prace. Velkym problémem u sestanazerek je
stres. Stres ziptizenosti byva néastji zpusoben velkym pocitem zodpé&dnosti,
¢asovou tisni a nedostatkem podpdigsto i vaznouci zpna vazba, nejagrstanovené
ukoly nebo Spatna organizace praéspivaji ke vzniku stresu. Tomu se pak da snadno
piedejit osvojenim spravnych zasad t®atelského managementu, tj. debsi
zorganizovat svoji praci a&as, delegovat kompetence a zbavit se pocitu, Zehude
stoji jen na nich a bez nich nic nejde. Je vhodng&it tiznych doporteni tykajici se
vedeni tymu (Hloha 3) [23, 26].

1.6 Efektivni motivace sester sestrou manazerkou

V dnesni dob neni #ilis jednoduché motivovat sestry, ale je to moisiéolem

sestry manazerky je motivovat tak, abylynpozitivni pocit ze své prace a odeéd
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kvalitni oSetovatelskou pé&. K efektivni motivaci paf znalost motivénich faktoti
sester, protoze tak budou motivované k dosazemi bla by povzbuzovat zajem
sester, zjistit ppravenost sester ndijeti vétsSi odpo¥dnosti, a pokud jsoufipravené,
mely by ji dostat. Jeieba povzbuzovat sestry v touze dostat se vySohjégaridée (18,
A7).

Sestry nemotivuji pouze penize a adiyy ale také uznani a spodmska
interakce & uz mezi jednotlivci nebo tymy nebo vramci celéndravotnického
zaizeni. Ze strany managementu nemocnice je vhodmpgoovat mimopracovni
aktivity jako jsou sportovni akce, vylety, sptdaské akce, které prokazatelpisobi
na pocit sounalezitosti a na budovani tymového au8lestry, které sefastni &chto
akci mimo pracovni dobu je mozné motivovat dalekéze. Ze vSech faktbr které
Herzberg identifikoval jako motivatory, byly nejyw&aazeny pra¥ uznani a usgh.
Vyjadiit sestram uznani za vykonanou praci je jednimjlep&ich zfisohi, jak je
podporovat. Jednoduché ¢&ldiji vam“ za splgny 0kol nebo vyjateni k dolie
vykonané praci je odéujici. Extréme silnymi motivatory je skuia radost z usili
sester ze strany vedoucich a podpora sester 1 jegobnim rozvoji. Viejné ,d&kuiji
vam"“ je mnohem efektiwjSi nez soukromé pékovani. Dokonce by mohlo motivovat
ostatni sestry, aby se chovaly takovynisgbem, aby také dosahly podobné &dwm
Sestry budou vice motivované v ptesti, kde je zajigha pozitivni a radostna
atmosféra, kde je klima ve vztahu kioil organizace, k pracovnii i jejich potebam
piiznivé. Riznivé pracovni klima vede i ke zvySeni vykonuéibt@iznivé atmosféry
bude pak nebudeézit jen sestra, ale cely chod systému. Bylo by saejoe
piinejmensSim pkné, kdyby vedouci v oSeltvatelstvi vymysleli univerzalni navod na
zvySeni motivace, ktery by platil pro vSechny, eekina rozdily jednotlivé, navod,
ktery by se dal pouzit v jakékoli situaci. Existupak rozdily mezi jednotlivci, ale i
skupinami tykajici se jejich schopnosti, zkuSengsgferenci, hodnot, kulturgasu a
nazoi. Je na mistpodotknout, Ze motivaci komplikuje fakt, Ze fyzgické poteby se
I u jednoho zarstnancecas odcasu liSi svoji intenzitou, psychosocialni ey se
meéni s Urovni vysglosti. Management nemocnic by se prot@&l mabyvat &€mito
potrebami, hodnotami, cériim, které maji jisty vliv na chovani nebmy pracovnik.
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Nazory manaZdérna adekvatni motivaci se ale mohou liSit dddstav zagstnané a
potom se tudiz mnoha motiwd snazeni miji &inkem. Jak uZ byloreceno vySe,
ukolem manazera je poznat hodnotovyikek svych potizenych a psobit na tyto
hodnoty. Pro spravnou motivaci sester na &md je také nezbytné, aby ém
manazersky tym moznost efektéva flexibilné manipulovat s celotadou motivénich
nastropi vzhledem k paebam na kazdém konkrétnim pracovisti (16, 18, Z258).

Sestra manaZerka byél k dosazeni vysoké udro¥nmotivovanosti svych
podiizenych byt sama motivovana, protoZze pouze motivpvadouci motivuje ostatni.
Byly formulovany tipy na sebemotivaci v zastnani (Filoha 4). Sestra manazerka by
meéla davat dobry klad, musi byt seb&édoma a cilesdoma, ndla by si vybirat lidi,
ktefi jsou vysoce motivovani, &a by se informovat a ptatfiporaci by ntla stanovit
narané, ale dosazitelné a realné cile. Jen kdyZ licié souhlasi, dosahnou jich, proto
by se ngli na jejich stanoveni podilet. Vedouci sestra sismuvdomit, Ze pokrok
motivuje a Ze by #la davat zptnou vazbu o tom, jak si sestry vedou, kde jsouast
k cili (2, 12, 20, 26).

Odvazné vedouci sestry podporuji zdravy konfliktkfdré sestry mohou vt
zdravou konkurenci jako motivujicigrh pak toto sowtivé prostedi prospiva, na
druhou stranu jiné sestry ho mohou chépat jakoardujnepatelské. Pro sestry se
soutzivym duchem je velmi motivujici vyzva, kdo prvnplisi pracovni ukol, kdo
dostane nejlepsi hodnoceni nebo kdo prokaze negpfsobilost (18).

Sestra manazerka byéha byt spravedliva v odéiovani, néla by odnénit
kazdy uspch, nejenom finatné, ale i uznanim, wejnou pochvalou, vySSim
postavenim. VSichni p#dbuji uznani, kdyz #&do oceni, ¢im prispéli. Méla by
pravidelré chvalit zangstnance, vyjiméné napominat. Chvalou jéeba na druhé stran
Sefit, protoZe pokud se pouZziv@sto a neuvazénpodléha devalvaci. Dale jéeba
zachazet s kazdyfiovékem jako se zodp@dnymi, dosplymi lidmi. Je poteba udlat
si ¢as na individualni pohovory, pravidéinhodnotit vykonnost i osobnich
pohovorech, ale také vytiib pracovist zbavené fedsudk a predpojatosti, vytviit
podminky pro rozvoj osobnich schopnosti a dovednasster, ale také poskytovat
lidem zkuSenosti a vZthvani potebné ke zlepSovani vykonu. Sestry jsatSmou
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ochotné se pracowrzapojit, pokud dostanou Sance. Zajimaviepitosti k osobnimu
rozvoji, k uplateni vedou k vysSi ni¢ angaZzovanosti. NajteZzitejSi je vzbuzovat
nadSeni, zapal pro naphi cili osobnich i cil nemocnice. Je pi@ba ukazovat sestram,

co maji udlat, aby rozvijely svou kariéru (12, 26, 32, 45).

1.7 Vzdélavani v oboru oSefovatelstvi

V oblasti vzélavani sester doSlo v devadeséatych letech k mndtezitym
zménam. [Oive sestra ziskala kvalifikaci pro vykon povolamidjak na $edni
zdravotnické Skole, na vysSi zdravotnické Skolake tha vysoké Skole univerzitnitio
neuniverzitniho typu. Kvalifikéni péipravu celozivotniho vadavani nelékeskych
zdravotnickych pracovnik upravuje zakon 96/2004 Sb., o podminkach ziskaeani
uznavani zpsobilosti k vykonu nelékakych zdravotnickych povolani a k vykonu
¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotrigpg o zmin¢é nékterych souvisejicich
zakori. Zpuasobilost k vykonu povolani zdravotnického pracoenikbbsahuje it
aspekty: odbornou #gobilost podle tohoto zékona, zdravotniuggbilost a
bezuhonnost. Odborna tgmobilost k vykonu povolani vSeobecné sestry seawésk
absolvovanim nejmén ftriletého akreditovaného zdravotnického batsdého
studijniho oboru pro ifpravu vSeobecnych sester a nejinéiiletého studia v oboru
diplomovan& vSeobecnd sestra na vysSich zdravgtfickkolach. Za vykon povolani
vSeobecné sestry se povazuje poskytovanimértlské pé&e, sestra se dale podili na
preventivni, Iéebné, diagnosticke, rehabilits, neodkladné nebo dispenzarnéip&e
zakona jsou sestry povinny se celoziwotrzdklavat. CelozZivotnim vzglavanim se
rozumi ptibézné obnovovani, zvySovani, prohlubovani a #gopéni wdomosti,
dovednosti a Zjsobilosti zdravotnickych pracovnik Zakon 96/2004 Sb., v platném
zréni sowasreé stanovuje formy celozivotniho v&dvani. ®mi jsou specializéni
vzklavani, certifikované kurzy, ino¢ai kurzy a odborné staze v akreditovanych
zarizenich, dast na Skolicich akcich, publikd, pedagogickad aédecko-vyzkumna
¢innost nebo samostatné studium odborné litera@eozivotni vzdlavani je patebné,
aby ¢lovék obstal ve své profesi, aby sézpiasoboval neustalym z&nam na trhu

prace, které jsou #Agobeny vyvojem novych technologii, mnozstvim infaoin aby
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vyhowl pozadavkm zangstnavatele. Zdravotnictvi je jednim z nejrychleje s
rozvijejicich od¥tvi spole&nosti, neustalé inovace a moderni technologie wjzatale
intenzivrgjSi celozivotni vzdlavani nelék&i. Celozivotni vzdlavani je nastrojem, jak
si udrzet praktické dovednosti &pled o nejno¥Sim rozvoji. Dnes existuje cefada
vzklavacich forem poskytovanych zdravotnickymtizanimi, profesnimi sdruzenimi,
ale i moznost vzglavani po internetu formou e-learningovych KurzaVioZznost
vzklavani, vytvdeni podminek pro studium je proto §igednim z dalSich motivaich
faktoni sester. Pro sestru jéldzité pokr&ovat ve vzdlavani, pokud sama bude chtit,
mit pozitivni zkuSenosti z dosavadniho #adani, poaiovat osobni prosgh, znat
vyznam vzdlavani. Dale je pro sestruil@zitd dostupnostasova i finagni, uznani
dosazeného vzthni a u¥domeni si vyznamu celozivotniho vzthvani (10, 25, 33,
62).

1.8 Motivaéni program nemocnice

Kazda organizace, a nemocnice nevyjimaje, by&a arientovat na racionalni
stimulaci svych zagstnand. Tato orientace fiZe mit podobu motivaiho programu.
Ten obsahuje skutrosti, které stimuluji zasstnance v souladu s pracovnimi ukoly,
cili a spoléenskym poslanim organizace. Motimd program je také vymezen
organizani kulturou, jejimi hodnotami, ale také motiwém profilem a demografickym
slozenim zarstnandé. Motivatni program ukazuje personalni a socialni politiku
organizace a je proto velmi specificky. Pro jehst@eeni je tudiz nezbytmutné znat
charakteristické znaky pracovniho kolektivu. A &U(kolem pedevSim personalniho
managementu (36, 60).

Sestavovani motivaiho programu méa dvfaze. Prvni je faze analyticka, kdy
se provadi s a vyhodnoceni p#&bnych informaci, jako jsou technické,
technologické, organizai podminky prace, profesni a kvaliftkd slozeni pracovnik
Dale zahrnuje informace o postojich zstman@ k praci, k organizaci, offpadné
pracovni spokojenostéi nespokojenosti. Druha faze se tykdéippavy a uva#ni
motivatniho programu a obsahuje stanoveni kratkodobycherspektivnich cil
motivatniho programu, zpracovani charakteristiky cgmmé vykonnosti pracovrik

vyhodnoceni dosavadnich forem motivovani pracavaikykér vhodnych stimulénich
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prostedki. Stimulani prostedky zahrnuji Sirokou Skalu pobidek, od predki
hmotného a moralniho ocemi az po moznosti odbornéhdstu, kariérovy postup,
socialni zabezpeni, zamistnanecké vyhody a dalSi. Mottvd program je nutné
formulovat do podoby podnikového dokumentu aieyet ho. Musi vychazet z pet
nemocnice, jeho dinnost je ale¢aso¥ omezena a jerdéba ho v ufitych ¢asovych

obdobich inovovat v zavislosti natnicich se pagebach nemocnice (36, 60).
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2 CIL PRACE A HYPOTEZY

2.1 Cil prace

Identifikovat a srovnat motivai faktory u vedoucich sester agmych sester.

2.2 Hypotézy

Mriviw s

profesni rozvoj.

Hypotéza 2: NejilezitéjSim motiva&nim faktorem u sknnych sester je fin&ni

ohodnoceni.

Hypotéza 3: Motivéni faktory sester sedni v zavislosti na profesnimizzeni.
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3 METODIKA

3.1 Pouzité metody

Ke zpracovani empirické€asti diplomové pracgsme pouZili kvantitativni
metodu vyzkumu. Pro ziskani pelbnych udaj a k dosazeni stanoveného cile a hypotéz
byla pouzita metoda dotazovani technikou dotazrilaiaznik (Riloha 1) byl sestaven
pouze pro Gely této prace a byl &en pro vrchni a sémné sestry. Byl rozdan sestram
do NemocniceCeské Budjovice, a.s., Nemocnice Tabor, a.s., NemocnicekPss.,
Nemocnice Strakonice, a.s., Nemocniesky Krumlov, a.s., Nemocnice Jiiwhav
Hradec, a.s. a Nemocnice Prachatice, a.s. Vyzkigeteni bylo provadno v pabéhu
mesice unora 2010.

V avodu dotazniku byly sestry seznameny s témateptordové prace.
Dotaznik byl anonymni, obsahoval 31 otazek. Polo&sto 5 byla navrZzena do podoby
tabulky. Respondenti stanovovali subjektivni vahkazdého motivaniho faktoru
znamkami od 1 do 5, podle toho, ktery motiviafaktor je nejvice motivuje k praci,
piicemz znamka 1 znamenala nejvice a znamka 5 n&jmétivujici faktor k vykonu
prace. Ostatni otdzky byly formulované jako ueaé a jedna jako poloot@na.
Identifika¢ni otadzky byly z#azeny na zstek dotazniku, pak nasledovaly otazky
konkrétni. Respondenti oztwvali jimi vybranou odpodd, u jedné otazky mohli
ozna&it vice odpo¥di.

Pro vyhodnoceni dotaznikového igeti byl pouzit program SPSS 12.0 a
Microsoft Office Excel 2003. Pro zhodnocenétnosti byla vyuZita deskriptivni
statisticka funkce. Pro vyhodnoceni statisticky ngimnych vztalh u vybranych
proménnych byly pouzity kontingemi tabulky (Crosstabs) a Peargwerchi kvadrat test
(Pearson Chi- Square). Kontingem tabulky se pouZivaji ke zfidvani vztahu dvou
proménnych a Pearsd@n chi kvadrat testuje nezavisldatlkové a sloupcové pr@amé.
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3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Jako vyzkumny soubor jsme zvolili vrchni a &mé sestry ve vSech vyse
jmenovanych nemocnicich Jikeského kraje. Dotazniky byly rozdany v celkovém
podtu 550 dotaznik, z toho 130 dotaznikdo nemocnice ¥eskych Budjovicich, 80
do nemocnice v Talle, 90 dotaznik do nemocnice v Pisku, 70 dotazihiklo
nemocnice \Ceském Krumlo¥, 70 dotaznik do nemocnice v Jithows Hradci, 60
dotazniki do nemocnice v Prachaticich a 50 dota&rdk nemocnice ve Strakonicich.
Navratnost dotaznikbyla 474 dotaznik coZ je 86 %. Ke zpracovani vysléd&eteni
bylo z divodu neuplného nebo nespravného vypinvytazeno 56 dotaznik Celkem

bylo ke zpracovani prace pouzito 418 dotairfll00 %).
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4 VYSLEDKY

4.1

Popisna statistika

Tabulka 1 Vék respondenti (Tabulka k otazce)l

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
20-30 let 118 28,2 28,2 28,2
31-40 let 125 29,9 29,9 58,1
41-50 let 97 23,2 23,2 81,3
51 a vice let 78 18,7 18,7 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) je 125 sester (29,9 %) kel B1-40 let, 118
sester (28,2 %) veeku 20-30 let, 97 sester (23,2 %) je nachazi slové skupii 41-
50 let a sester starSich nez 51 let je 78 (18,7 %).

Tabulka 2 Vzdélani respondenti (Tabulka k otazce 2)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
StredoSkolske 171 40,9 40,9 40,9
PSS 150 35,9 35,9 76,8
VySSi odborné 34 8,1 8,1 84,9
VysokoSkolské 63 15,1 15,1 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) ma ukemo stedoSkolské vz#lani 171 sester
(40,9 %), stedoSkolské a pomaturitni speciatina vzdilani ma 150 sester (35,9 %),
vysokoSkolské vz#lani ukorgené titulem Bc. nebo Mgr. 63 sester (15,1 %) a ivySS

odborné vzdlani ma 34 sester (8,1 %).
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Tabulka 3 Pracovni z&azeni respondeni (Tabulka k otazce 3)

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
SmeEnna 354 84,7 84,7 84,7
Vrchni 64 15,3 15,3 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pétu 418 sester (100 %) pracuje 354 sester (84,7akt) $ngnna sestra a

64 sester (15,3 %) jako vrchni sestra.

Tabulka 4 Délka odborné praxe respondent (Tabulka k otazce 4)

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Do 5Slet 98 23,4 23,4 23,4
6-10 let 51 12,2 12,2 35,6
11-20 let 102 24,4 24,4 60,0
21-vice let 167 40,0 40,0 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) pracuje jako sestra 167 rs@le%) 21 a vice
let, 102 sester (24,4 %) pracuje ve zdravotnicivRQ let, do 5 let pracuje jako sestra
98 sester (23,4 %) a 6-10 let pracuje 51 seste? %

Tabulka 5 Znalost kritérii finan ¢niho ohodnoceni respondertii (Tabulka k otazce 6)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Ano 324 77,5 77,5 77,5
Nezajima m to 17 4,1 4,1 81,6
Ne 77 18,4 18,4 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového potu 418 sester (100 %) zna kritéria, podle jakycbujdinartné
ohodnoceny, 324 sester (77,5 %), 77 sester (18jé #i®zna a 17 sester (4,1 %) kritéria

finantniho ohodnoceni nezajimaji.
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Tabulka 6 Platové ohodnoceni respondefit v zavislosti na vykonavané préci

(Tabulka k otazce 7)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 9 2,2 2,2 2,2
SpiSe ano 84 20,1 20,1 22,2
Tézko rozhodnout 86 20,6 20,6 42,8
SpiSe ne 159 38,0 38,0 80,9
Urcité ne 80 19,1 19,1 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového poétu 418 sester (100 %) si 159 sester (38,0 %) mysi,platové
ohodnoceni spiSe neodpovida vykonavané prgkptse rozhoduje 86 sester (20,6 %),
odpowd spiSe ano zvolilo 84 sester (20,1 %), 80 sesterl (%) je peswdéena, Ze

platové ohodnoceni &ité neodpovida vykonavané praci a pouze 9 sester%?,2i

mysli, Ze platové ohodnocenkit® odpovida vykonavané praci.

Tabulka 7 Nalezité ohodnoceni prace respondeini{Tabulka k otazce 8)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Ur¢ité ano 15 3,6 3,6 3,6
SpiSe ano 94 22,5 22,5 26,1
Tézko rozhodnout 76 18,2 18,2 44,3
SpiSe ne 154 36,8 36,8 81,1
Urcité ne 79 18,9 18,9 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pétu 418 sester (100 %) 154 sester (36,8 %) spiSevagpje svou praci

za nalezi ohodnocenou, 94 sester (22,5 %) spiSe povazujei @ma@ nalezit

ohodnocenou, odpéd urcité nepovazuje zvolilo 79 sester (18,9 %§zkio se

rozhodovalo 76 sester (18,2 %) a 15 sester (3,6i¥ysli, Ze jejich prace je naleZit

ohodnocena.

a7




Tabulka 8 DileZitost vySe finaréni odmeény pro respondenty(Tabulka k otazce 9)

DiileZitost finanéni odmény

Ur¢ité | SpiSe| Tézko Ur¢ité
ano ano | rozhodnut | Spise ne ne | Celkem
Patet 206 115 12 12 9 354
SmEnné ¢
oze 582w 30 3a% | 34% 25% 1000
Zarazeni smennyc % %
Patet 30 31 2 1 0 64
Vrchni %z on | 48,4 0 o on | 100,0
vrehnich 46,9 % % 3,1% 1,6% | 0,0% %
Celkem Pocet 236 146 14 13 9 418
% ze o | 34,9 o 0 o. | 100,0
viech 56,5 % % 3,3% 31% | 22% %

Z celkového potu 418 sester (100 %) 236 sester (56,5 %) uvedioyyBe finatni
odmeny je re urcit¢ dulezita, pro 146 sester (34,9 %) je spikekita, 14 sester (3,3 %)

se tzko rozhodovalo, 13 sester (3,1 %) povazuje #nandnenu za spiSe nétbzitou
a 9 sester (2,2 %) zadit€ nedilezitou.

Z celkového pétu 354 sninnych sester (100 %) je finém odn€na ukité dalezita pro
206 sménnych sester (58,2 %), spiS@eFita pro 115 sknnych sester (32,5 %) &ko
se rozhoduje 12 simnych sester (3,4 %). SpiSe fktita je finakni odména pro 12

sménnych sester (3,4 %)a dite nedilezita je pro 9 sknnych sester (2,5 %).

Z celkového p&tu 64 vrchnich sester (100 %) povaZuje fitrenodmeénu za spise

dulezitou 31 vrchnich sester (48,4 %), zditdrdulezitou 30 vrchnich sester (46,9 %),

tézko se rozhoduji 2 vrchni sestry (3,1 %). SpiSeile¢da je finani odrména prol

vrchni sestru (1,6 %).
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Tabulka 9 Zavislost finanéniho ohodnoceni responderit na pracovnim vykonu

(Tabulka k otazce 10)

Frequency | Percent| Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 42 10,0 10,0 10,0
SpiSe ano 82 19,6 19,6 29,7
Tézko rozhodnout 58 13,9 13,9 43,5
Spise ne 142 34,0 34,0 77,5
Urcité ne 94 22,5 22,5 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového potu 418 sester (100 %) je 142 sester (34,0 gé¥wdceno, ze finadni

ohodnoceni spiSe nezavisi na jejich pracovnim wk@% seste22,5 %) urité

nezavisi, 82 sester (19,6 %) si mysli, Ze famirohodnoceni spiSe zavisi na pracovnim

vykonu, €Zko se rozhodovalo 58 sester (13,9 %) a odgowurciteé zavisi zvolilo 42

sester (10 %).

Tabulka 10 DileZitost jistoty pracovniho mista pro vykon prace(Tabulka k otadzce

11)
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Urcité ano 206 49,3 49,3 49,3
SpiSe ano 135 32,3 32,3 81,6
Tézko rozhodnout 34 8,1 8,1 89,7
SpiSe ne 34 8,1 8,1 97,8
Urcité ne 9 2,2 2,2 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) povazuje jistotu pracovnihistanza ufité

dulezitou pro vykon prace 206 sester (49,3 %), sgidezitou 135 sester (32,3 %), 34
sester (8,1 %) sezko rozhodovalo, 34 sester (8,1 %) povaZzuje jisppacovniho mista
za spiSe nadezitou pro vykon prace a 9 sester (2,2 %) 2&&nedileZitou pro vykon

prace.
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Tabulka 11 DileZitost kariérniho postupu pro respondenty(Tabulka k otadzce 12)

DileZitost kariérniho postupu
Urdité | SpiSe Tézko Spise | Ur¢ité
ano ano |rozhodnout| ne ne | Celkem
Paiet 41 83 80 126 24 354
SmEnna o
oze oo|11e% % 226% 3% 68% o0
Zarazeni sennyc % %
Paiet 4 25 10 23 2 64
Vvrchni % z o | 39,1 . . o, | 100,0
vrehnich 6,3 % % 15,6 % 359%| 3,1 % %
Celkem Pocet 45 108 90 149 26 418
0 .
Hzevsech| 1650, | 298 | 5150 3570 620 1900
% %

Z celkového potu 418 sester (100 %) povaZzuje kariérni postup@eaedlezity 149
sester (35,7 %) a za spiSéefity 108 sester (25,8 %)£&dko se rozhodovalo 90 sester
(21,5 %). Ukite dulezity je kariérni postup pro 45 sester (10,8 YWréaé nedilezity je
pro 26 sester (6,2 %).

Z celkového pétu 354 sminnych sester povaZuje 126 &mych sester (35,6 %)
kariérni postup za spiSe ridelity, 83 snénnych sester (23,4 %) za spiSdedity a
téZko se rozhoduje 80 smnych sester (22,6 %). 41 snmych sester (11,6 %) povazuje

kariérni postup za tité dilezity a utité nedilezity je pro 24 sinnych sester (6,8 %).

Z celkového pétu 64 vrchnich sester (100 %) povaZzuje kariérnityg£5 vrchnich
sester (39,1 %) za spiseélekity, 23 vrchnich (35,9 %) za spiSe tledity a €Zko se
rozhoduje 10 vrchnich sester (15,6 %). Kariérnitygmge utité dalezity pro 4 vrchni
sestry (6,3 %) a dité nedilezity je pro 2 vrchni sestry (3,1 %).
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Tabulka 12 MoZznost profesniho postupu respondeiit v nemocnici (Tabulka

k otazce 13)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 42 10,0 10,0 10,0
SpiSe ano 112 26,8 26,8 36,8
Tézko rozhodnout 101 24,2 24,2 61,0
SpiSe ne 138 33,0 33,0 94,0
Urcité ne 25 6,0 6,0 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) si 138 sester (33,0 %) myslispiSe nema
moznost profesniho postupu v nemocnici, 112 s€2@8 %) si mysli, Ze spiSe ma
moznost, profesniho postupu, 101 sester (24,2 %7&e rozhoduje, 42 sester (10 %)
uréité ma moznost a 25 sester (6 %Jitér nema moznost profesniho postupu.

Tabulka 13 Dilezitost samostatného rozhodovani a odpésinost za préci(Tabulka

k otdzce 14)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 158 37,8 37,8 37,8
SpiSe ano 204 48,8 48,8 86,6
Tézko rozhodnout 28 6,7 6,7 93,3
SpiSe ne 21 5,0 5,0 98,3
urcité ne 7 1,7 1,7 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pétu 418 sester (100 %) je pro 204 sester (48,8 Ufespilezité
samostatné rozhodovani a odpdwost za praci, dité dulezité je pro 158 sester (37,8
%), ®Zko se rozhoduje 28 sester (6,7 %). Samostatnédozini a odpasdnost za

praci spiSe nenitdeZité pro 21 sester (5,0 %) &€ nedilezité pro 7 sester (1,7 %).
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Tabulka 14 Uznani vedouci sestry za praci respondain(Tabulka k otazce 15)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 139 33,3 33,3 33,3
SpiSe ano 147 35,2 35,2 68,4
Tézko rozhodnout 62 14,8 14,8 83,3
Spise ne 60 14,3 14,3 97,6
Urcité ne 10 2,4 2,4 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) si 147 sester (35,2 %) myslijim vedouci

sestra spiSe projevuje uznani za jejich praci, d&8&ram (33,3 %) tité projevuje

vedouci sestra uznani za jejich praci, 62 sesteB (%) se &zko rozhoduje. 60 sester

(14,3 %) je toho nazoru, Ze jim vedouci sestraesp&projevuje uznani a 10 sestram

(2,4 %) utité neprojevuje uznéni za jejich préaci.

Tabulka 15 Uznani jako motivani faktor kvySSimu pracovnimu vykonu

respondenta (Tabulka k otdzce 16)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Ur¢ité ano 186 44,5 44,5 44,5
SpiSe ano 168 40,2 40,2 84,7
Tézko rozhodnout 39 9,3 9,3 94,0
SpisSe ne 21 5,0 5,0 99,0
Urcité ne 4 1,0 1,0 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pétu 418 sester (100 %) uznaniit& motivuje k vySSimu pracovnimu
vykonu 186 sester (44,5 %), spiSe motivuje 168es€40,2 %), &Zko se rozhodovalo

39 sester (9,3 %). Uznani spiSe nemotivuje k vyg§imacovnimu vykonu 21 sester

(5,0 %) a wité nemotivuje 4 sestry (1,0 %).
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Tabulka 16 Poffeba zajimavych pracovnich Ukok pro pracovni vykonnost

respondenta (Tabulka k otazce 17)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 133 31,8 31,8 31,8
SpiSe ano 173 41,4 41,4 73,2
Tézko rozhodnout 57 13,6 13,6 86,8
SpiSe ne 50 12,0 12,0 98,8
Urcité ne 5 1,2 1,2 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pdtu 418 sester (100 %) spiSe iedtuje zajimavé pracovni Ukoly a
rozmanitou praci pro svou pracovni vykonnost 1&3e3g41,4 %), wité potrebuje 133
sester (31,8 %),étko se rozhodovalo 57 sester (13,6 %). 50 sest@r%) spiSe

nepotebuje a 5 sester (1,2 %Xii& nepotebuje zajimavé pracovni Ukoly a rozmanitou

praci pro svou pracovni vykonnost.

Tabulka 17 Dilezitost pFijemnych pracovnich podminek pro respondentyfTabulka

k otazce 18)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 308 73,7 73,7 73,7
SpiSe ano 95 22,7 22,7 96,4
Tézko rozhodnout 10 2,4 2,4 98,8
SpiSe ne 4 1,0 1,0 99,8
Urcité ne 1 0,2 0,2 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) povazujgdj@mné pracovni podminky zadite
dulezité 308 sester (73,3 %), spiS&ledité jsou pro 95 sester (22,7 %) &&kio se

rozhodovalo 10 sester (2,4 %). 4 sestry (1,0 %3espiepovaZzuje a 1 sestra (0,2 %)

urgité nepovazuije fijemné pracovni podminky zaldzité.
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Tabulka 18 Dilezitost priznivych mezilidskych vztahi na pracovisti
respondenty(Tabulka k otazce 19)

pro

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 346 82,7 82,7 82,8
SpiSe ano 63 15,1 15,1 97,8
Tézko rozhodnout 4 1,0 1,0 98,8
SpiSe ne 5 1,2 1,2 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pétu 418 sester (100 %) povazuje mezilidské vztahypreovisti za
urtité dalezité 346 sester (82,7 %), spiddedité 63 sester (15,1 %), spiSe tHedité
povaZzuje mezilidské vztahy 5 sester (1,2 %&¢&d se rozhodovaly 4 sestry (1,0 %).

Tabulka 19 Spokojenost responderit s pracovnimi vztahy na pracovisti(Tabulka

k otazce 20)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 134 32,1 32,1 32,1
SpiSe ano 196 46,8 46,8 78,9
Tézko rozhodnout 40 9,6 9,6 88,5
SpiSe ne 41 9,8 9,8 98,3
urcité ne 7 1,7 1,7 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového potu 418 sester (100 %) je s pracovnimi vztahy nacquidti spiSe

spokojeno 196 sester (46,8 %),cit¥ spokojeno je 134 sester (32,1 %). SpiSe

nespokojeno s pracovnimi vztahy na pracovisti je skkter (9,8 %), ¢Eko se

rozhodovalo 40 sester (9,6 %) a 7 sester ( 1,7e%iKjté nespokojeno s pracovnimi

vztahy na pracovisti.
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Tabulka 20 Spokojenost s pistupem vedouci sestry k respondefim (Tabulka

k otazce 21)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Ur¢ité ano 176 42,1 42,1 42,1
SpiSe ano 165 39,5 39,5 81,6
Tézko rozhodnout 38 9,1 9,1 90,7
SpiSe ne 29 6,9 6,9 97,6
Urcité ne 10 2,4 2,4 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pétu 418 sester (100 %) vyjage ukité spokojenost siistupem vedouci

sestry 176 sester (42,1 %), 165 sester (39,5 %pife spokojeno gigtupem vedouci

sestry, 38 sester (9,1 %) s2ko rozhoduje, spiSe nespokojeno je 29 sester%,a

urcité¢ nespokojeno je 10 sester (2,4 %).

Tabulka 21 Atmosféra na pracovisti respondent (Tabulka k otazce 22)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Ur¢ité ano 87 20,8 20,8 20,8
SpiSe ano 210 50,2 50,2 71,1
Tézko rozhodnout 63 15,1 15,1 86,1
SpiSe ne 53 12,7 12,7 98,8
Urcité ne 5 1,2 1,2 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) poklada atmosféru na praiord spisSe

uspokojivou a fjemnou 210 sester (50,2 %)¢it€ uspokojivou a fjemnou atmosféru

ma na pracovisti 87 sester (20,8 %ykb se rozhoduje 63 sester (15,1 %). 53 sester

(12,7 %) uvedlo atmosféru na pracovisti jako spigespokojivou a négemnou a

5 sester (1,2 %) jako &ité neuspokojivou a négemnou.
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Tabulka 22 Vyznam prestize

zameéstnavatele(Tabulka 23)

nemocnice pro

respondeat pri

vybéru

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 65 15,6 15,6 15,6
SpiSe ano 146 34,9 34,9 50,5
Tézko rozhodnout 106 25,3 25,3 75,8
Spise ne 91 21,8 21,8 97,6
Urcité ne 10 2,4 2,4 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pétu 418 sester (100 %) 146 sester (34,9 %) uvedqrd ® spisSe je

prestiz nemocnice vyznamnym kritérietf pybéru zangstnavatele, 106 sester (25,3 %)

se tzko rozhodovalo, pro 91 sester (21,8 %) spiSe pestiz nemocnice vyznamnym

kritériem, pro 65 sester (15,6 %)cuE je a pro 10 sester (2,4 %)cu€ neni prestiz

nemocnice vyznamnym Kritérienti wybéru zangstnavatele.

Tabulka 23 Vliv image zanéstnavatele na respondentéTabulka k otazce 24)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 46 11,0 11,0 11,0
SpiSe ano 129 30,9 30,9 41,9
Tézko rozhodnout 105 25,1 25,1 67,0
SpiSe ne 115 27,5 27,5 94,5
Urcité ne 23 55 55 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) je 129 sester (30,9 %) spienéno image

zamestnavatele, 115 sester (27,5 %) spiSe neni avlvnimage zawrstnavatele a
105 sester (25,1 %) sézko rozhoduje. 46 sester (11,0 %Xiti ovliviiuje image

zantstnavatele a 23 sester (5,5 %)ilrneovliviiuje image zarstnavatele.
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Tabulka 24 Diraz na rozvoj a vzdlavani respondenfi ze strany nemocnice

(Tabulka k otazce 25)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 78 18,7 18,7 18,7
SpiSe ano 166 39,7 39,7 58,4
Tézko rozhodnout 84 20,1 20,1 78,5
SpiSe ne 74 17,7 17,7 96,2
Urcité ne 16 3,8 3,8 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového potu 418 sester (100 %) je 166 sester (39,7 %@spdceno, Ze

nemocnice spiSe dba na rozvoj adadani svych pracovnik 84 sester (20,1 %) se
tézko rozhoduje, 78 sester (18,7 %) si mysli, Ze remoe utit¢ dba na rozvoj a
vzklavani pracovnik, 74 sester (17,7 %) spiSe nedba a 16 sester (3,9e%
preswdceno, Ze zakstnavatel uiité nedba na rozvoj a vkdvani svych pracovnik

Tabulka 25 Prilezitost respondeni vzdélavat se v oboru (seminée, Skoleni,...)
(Tabulka k ot4zce 26)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 182 43,5 43,5 43,5
SpiSe ano 176 42,1 42,1 85,6
Tézko rozhodnout 31 7,5 7,5 93,1
SpiSe ne 28 6,7 6,7 99,8
Urcité ne 1 0,2 0,2 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pdtu 418 sester (100 %) je 182 sester (43,5 #§pdceno, Ze ufité maji
a 176 sester (42,1 %) Ze spiSe mé#jepitost vzaélavat se v oboru. &ko se rozhoduje
31 sester (7,5 %). 28 sester (6,7 %) fqci Ze spiSe nemaji moznost wAvat se

v oboru a 1 sestra (0,2 %Xii& neméa moznost v&thvat se v oboru.
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Tabulka 26 Poskytovani zanistnaneckych vyhod pro respondenty(Tabulka
k otazce 27)

Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Urcité ano 90 21,5 21,5 21,5
SpiSe ano 130 31,1 31,1 52,6
Tézko rozhodnout 96 23,0 23,0 75,6
SpiSe ne 93 22,2 22,2 97,8
Urcité ne 9 2,2 2,2 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového potu 418 sester (100 %) 130 sester (31,1 %) spiSedilje poskytovani
zanestnaneckych vyhodipvybéru zangstnavatele, 96 sester (23 %) &kb rozhoduje

a 93 sester (22,2 %) spiSe nezohige poskytovani zasstnaneckych vyhod, 90 sester
(21,5 %) ukité zohlediuje zamgstnanecké vyhody a 9 sester (2,2 %))itdr
nezohleduje poskytovani zaéstnaneckych vyhod zafstnavatelem.

Tabulka 27 Hodnoceni pracovniho vykonu vedouci sesu (Tabulka k otazce 28)

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Ano 210 50,2 50,2 50,2
Nevim 135 32,3 32,3 82,5
Ne 73 17,5 17,5 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pdtu 418 sester (100 %) se 210 sester (50,2 %) d@nhévvedouci sestra
pravidelré hodnoti jejich pracovni vykon, 135 sester (32,3r8i a 73 sester (17,5 %)

si mysli, Ze vedouci sestra pravidefrehodnoti jejich pracovni vykon.
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Tabulka 28 SpravedInost v odriiiovani ze strany vedouci sestr{Tabulka k otazce

29)
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Urcité ano 111 26,5 26,5 26,6
SpiSe ano 142 34,0 34,0 60,5
Tézko rozhodnout 119 28,5 28,5 89,0
SpiSe ne 30 7,2 7,2 96,2
Urcité ne 16 3,8 3,8 100,0
Celkem 418 100,0 100,0

Z celkového pétu 418 sester (100 %) povaZuje vedouci sestru & gpravedlivou
v odnmenovani 142 sester (34,0 %)Xzko se rozhoduje 119 sester (28,5 %)citdr

spravedlivou v odimovani povaZzuje vedouci sestru 111 sester (26,5 $hise

nespravedlivou v od#iovani chape vedouci sestru 30 sester (7,2 %) c#éur

nespravedlivou 16 sester (3,8 %).

Tabulka 29 Celkovéa spokojenost sester v zafstnani (Tabulka k otazce 31)

Celkova spokojenost v zaréstnani Celkem
Velmi Pramérné Velmi
spokojena| Spokojena| spokojena| Nespokojena| nespokojena
Zafazeni SmEnné Pcet 30 168 136 18 2 354
% ze 0, 0 0, 0, 0, 0,
smenngch 8,4% 47,5% 38,4% 5,1% 0,6% | 100,0%
Vrchni  Pcet 10 36 17 1 0 64
% z 0, 0 0, 0, 0, 0,
vrehnich 15,6% 56,3% 26,5% 1,6% 0,0% | 100,0%
Celkem Pocet 40 204 153 19 2 418
0,
% ze 9.6% |  488%  36,6% 4,5% 0,5% | 100,0%
vSech

Z celkového p&tu 418 sester (100 %) je spokojeno v 2amani 204 sester (48,8 %),
pramérné spokojeno je 153 sester (36,6 %). Velmi spokojend0 sester (9,6 %). 19
sester (4,5 %) je nespokojeno v Zamani a 2 sestry (0,5 %) jsou velmi nespokojené.

Z celkového pétu 354 sménnych sester (100%) je spokojeno 168¢snych sester
(47,5 %), ptmeérné spokojeno je 136 sénnych sester (38,4 %). Velmi spokojeno je 30
smennych sester (8,4 %). Nespokojeno v Zamani je 18 simnych sester (5,1 %) a

velmi nespokojené jsou 2 smrmeé sestry (0,6 %).
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Z celkového pétu 64 vrchnich sester (100 %) je spokojeno vésnm@ni je 36
vrchnich sester (56,3 %).#nérnou spokojenost vyja&dje 17 vrchnich sester (26,5 %).
Velmi spokojeno v zagstnani je 10 vrchnich sester (15,6 %). Nespokojena

v zangstnani je 1 vrchni sestra (1,6.%)
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Graf 1 Vyskyt demotivaénich faktora u vrchnich sester(Graf k otazce 30)

6% 2% 4% 3% 4%

25%

11% 12%

Z celkového p&tu 161 odpowdi vrchnich sester (100 %) se nejvice jako demériva
faktor objevovalo pracovnitptizeni a to 40krat (25 %), 24krat (15 %) byla evel
odpowd’ nedostattnd komunikace, 19krat (12 %) nezaslouzend kritNespravedlivé
odmenovani bylo zvoleno 18krat (11 %), nespravna vollzaierskych technik 15krat
(9 %) a nekvalitni interpersonalni vztahy 10kra@4h Nedostaigna z@gtna vazba jako
demotivani faktor byla uvedena 7krat (4 %) a nedostatevyuzivani schopnosti 6krat
(4 %). Hrubé jednéni bylo ozéeno 6krat (4 %), 5krat (3 %) monotonni, nudné prace
4krat (3 %) zeswBreni nadizenym pracovnikem. Demotistai faktor nezdjem
vedouciho pracovnika byl zvolen 3 krat (2 %) a Bk2&6) byla zvolena odpeéw’ jine,

kde vrchni sestry uvedly Spatné vybaveni pracgvisiadbytek administrativy a

nevyhovujici pokoje pro nemocne.
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Graf 2 Vyskyt demotivaénich faktora u sménnych sester(Graf k otazce 30)
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Z celkového pétu 902 odpowdi (100 %) bylo ozngeno za demotivujici faktor 196krat
(21 %) pracovni fetizeni, 118krat (13 %) nezaslouzena kritika a 4t1k12 %)
nespravedlivé odstiovani. Nedostatma komunikace byla oztana 104krat (12 %),
86krat (10 %)byla jako demotivujici ozfema nevhodna volba manaZerskych technik,
84krat (9 %) nekvalitni interpersonalni vztahy &ré? (5 %) hrubé jednani. 38krat (4
%) se objevila odpa’ nedostatgna z@tna vazba, 35krat (4 %) zessmeni
nadizenym pracovnikem a 30krat (3 %) nezajem vedoasfrg Jako demotivujici
bylo ozn&eno nedostat®é vyuzivani schopnosti 25krat (3 %), monotonnigdndu
prace 23krat (3 %) a 5krat (1 %) byla vybrana odgovjiné a to nevybavenost
odctleni, plat, nedostatek personalu, ng&dma administrativa acasté gtidani

zanestnand.
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4.2 Statistické testy

Vztah jistoty prace a pracovniho z#azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou pramych jsme si stanovili nulou a

alternativni hypotézu:

HO: Jistota prace jako motiyai faktor je nezavisla na pracovniniazeni sester.

HA: Jistota prace jako motigai faktor je zavisla na pracovnimiaaeni sester.

Tabulka 30 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procenta| N | Procenta| N Procenta
Zarazeni * Jistota prace 418 100,0%| O 0,0%| 418 100,0%
Kontingenéni tabulka 31 Zarazeni * Jistota prace
Jistota prace Celkem
Nejvice| Velmi | Paimérné | Mén¢ | Nejmeére
dohre
Zarazeni| Sménna| Patet 132 107 78 27 10| 354
% ze 37,3%| 30,2% 22,0%| 7,6% 2,9%| 100,0%
sménnych
Vrchni | Patet 37 11 11 4 1 64
% z 57,8%| 17,2% 17,2%| 6,3% 1,5%| 100,0%
vrchnich
Celkem Patet 169 118 89 31 11 418
% ze 40,4% | 28,294 21,3% | 7,4%| 2,7% | 100,090
vSech

Na zaklad vysledku chi testu fizeme tvrdit, Ze simné sestry odpovidaly na

tuto otadzku odlis& od vrchnich sester. Srovnanim relativnigtnosti odpoddi je

ziejmé, Ze jistota praceigvladala jako faktor nejvice motivujici u vrchnisbster

(57,8 %), kdezto u sénnych sester byloszist odpovdi mnohem ménvyhraréné, i

kdyZz pro sminné sestry byla jistota prace takélekitym faktorem, ale nejsou takové

rozdily dokonce mezi prvnimigmi moznostmi (,nejvice” az , fmerng).
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Tabulka 32 Chi kvadréat test

Hodnota df Signifikance
Pearsofiv chi kvadrat 9,976 4 0,041
Kontingertni koeficient 0,153

a 2 buiky (20,0%) maji dekavany poet mére nez 5. NejnizSi éekavany poet je
1,68.

Na zaklad hodnoty signifikace Pearsonova chi kvadrat tes@4D (4,1 %),
ktera je menSi nez 5 % zamitame na 5% h&syznamnosti nulovou hypotézu, ze
odpowdi na otazku o jistét prace jako motiwenim faktoru jsou nezavislé na
pracovnim z#azeni sester a tudiZz byl prokdzan vztah obou gmagch, zastoupeni
odpowdi se u srovnavanych skupin sester liSi. Hodnotatikgeréniho koeficientu

0,153 pak ukazuje, ze zji$ia zavislost je pouze nizka.
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Vztah finanéniho ohodnoceni a pracovniho Zz@zeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou pr&amych jsme si stanovili nulovou a

alternativni hypotézu:

HO: Finargni ohodnoceni jako moti¢ai faktor je nezavislé na pracovnimiazeni

sester.

HA: Finantni ohodnoceni jako motivai faktor je zavislé na pracovnimiaaeni sester.

Tabulka 33 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procentd N Procenta N Procents
gﬁ‘g%zrfg‘éenf'”aﬁn' 418 100,0% 0 00% 418 100,0%
Kontingenéni tabulka 34 Zatazeni * Finantni ohodnoceni
Finartni ohodnoceni
Velmi Celkem
Nejvice| dohe | Pamérné | Mén¢ | Nejmére
Potet 65 75 123 59 32 354
kS A 0
SMenna % ze o[ 18.4% 21.2% 347% 16,7% 9,0% | 100,0%
Zarazeni smennyc
Poset 16 26 17 3 2 64
1 0
vichni % 1 55 006 40,6% 26,6% | 47%  3,1% | 100,0%
z vrchnich
Paset 81 | 101 140 62 34 418
0
Celkem V/;gfh 19.4% | 24.2% 33,5% | 14.8% 8.1% | 100,0%

Na zaklad vysledku chi testu fizeme tvrdit, Ze simné sestry odpovidaly na

tuto otdzku odlis& od vrchnich sester. Srovnanim relativnigtnosti odpoidi je

ziejmé, Ze finatni ohodnoceni ieviddalo jako faktor velmi ddb motivujici

u vrchnich sester (40,6 %), kdezZto uésmych sester figvladalo finatni ohodnoceni
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jako primérné motivujici (34,7 %). Na stejné urovni byly odpov ,,nejvice” (25,0 %)

]

a ,pramérné" (26,6 %) u vrchnich sester a podébmastoupené jsou i odpenli
.nejvice” (18,4 %) a ,velmi dofe” (21,2 %) u smnnych sester. Vrchni sestry firtani
ohodnoceni velmi motivuje k praci, kdeZto&mé sestry ho povazuji jen zaiprrné

motivujici.

Tabulka 35 Chi kvadrat test

Hodnota df Signifikance
Pearsofiv chi kvadrat 18,367 4 0,001
Kontingereni koeficient 0,205

e

DosaZenda hladina vyznamnosti Pearsonova chi kvéestat 0,001 (0,1 %), je
mensi nez 1 %. Zamitame na 1% hl&digznamnosti nulovou hypotézu, Ze odpadiv
na otazku o finatnim ohodnoceni jako motiwaim faktoru jsou nezavislé na
pracovnim z#azeni sester a tudiz byl prokdzan vztah obou gmagch. Zastoupeni
odpowdi se mezi srovnavanymi skupinami sester liSi. Htainkontingetiniho
koeficientu 0,205 pak ukazuje, Ze #ji%§ stup@ zavislosti je nizky.
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Vztah postupu v profesionalni karige a pracovniho z#azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prgmych jsme si stanovili nulovou a

alternativni hypotézu:

HO: Postup v profesionalni kare jako motivani faktor je nezavisly na pracovnim

zaazeni sester.

HA: Postup v profesionalni kar@ jako motivani faktor je zavisly na pracovnim

za&azeni sester.

Tabulka 36 Prehled o p@&tu platnych a chybgjicich pripadia

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procenta N Procenta N Procenta
Zarazeni *
Postup 418 100,0% 0 0,0% 418 100,0%
v profesionalni
kariée
Kontingenéni tabulka 37 Zarazeni * Postup v profesionalni kariée
Postup v profesionalni kare
Velmi Celkem
Nejvice| dokre | Pramérné | Mén¢ | Nejmeére
Poset 29 92 129 58 46 354
v z 0
SmEnna % ze o| 82% |260% 364% 164% 13,0%  100,0%
Zarazeni SULILAY
Poiet 10 24 25 4 1 64
1 0,
viehni % | 95504 37.5% 39.1% | 63%  1.6% | 100,0%
z vrchnich
Patet 39 116 154 62 47 418
0,
Celkem V/;eth 9,3% | 27,8% 36,8% |14,8% 11,3%  100,0%

Na zaklad vysledku chi testu tizeme

tvrdit, Ze vrchni sestry odpovidaly

odlisrg od snénnych sester. Srovnani relativniégtnosti odpo&di ukazuje, Ze postup

v profesionalni kari@ pevladal jako faktor nejvice motivujici u vrchniclester
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(15,5 %). U smnnych i vrchnich sester nejsou velké rozdily u nestin,velmi dolie"

] 06

a ,pramérne”, naopak odpodd ,meéns

6

a ,nejmeére* je dosti zn&né zastoupena
u sménnych sester. Z tohoto je patrné, Ze postup v praf@lni kariee mnohem vice

motivuje vrchni sestry nez simné sestry.

Tabulka 38 Chi kvadréat test

Hodnota df Signifikance
Pearsofiv chi kvadrat 15,95¢% 4 0,003
Kontingereni koeficient 0,192

e

Na zaklad hodnoty signifikace Pearsiw chi kvadrat testu 0,003 (0,3 %), ktera
je mensi nez 1 %, zamitame na 1% hladyznamnosti nulovou hypotézu, Ze odpdiv
na otazky o postupu v profesionalni k&igako motivanim faktoru jsou nezavislé na
pracovnim z#azeni sester a tudiZz byl prokdzan vztah obou gmagch zastoupeni
odpowdi se mezi srovnavanymi skupinami sester liSi. Htankontingetiniho

koeficientu 0,192 pak ukazuje, Ze zjish zavislost je nizka.
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Vztah odpowdnosti v praci a pracovniho z&azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prgmych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Odpovdnost v praci jako motivai faktor je nezavisla na pracovnimiazeni
sester.

HA: Odpowdnost v praci jako motivai faktor je zavisla na pracovnimiaaeni sester.

Tabulka 39 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procentg N Procentg N Procents
Zarazeni * 0 0 0
Odpowednost v praci 418| 100,0% 0 0,0% 418| 100,0%

Kontingenéni tabulka 40 Zarazeni * Odpowdnost v praci

Odpowdnost v praci
Velmi Nedosta- Celkem
Nejvice dohre | Pimérné | Méng | tecné
Paset 102 | 135 88 13 16 354
= 4 0,
Sménna fnzéim,/ch 28.8% 381% 24.9% | 37%  45% | 100,0%
Zatazen Poet 27 22 13 1 1 64
1 0,
viehni % 1 45006 134.3% 203% | 1.6% 1.6% | 100.0%
Z vrchnich
Paset 129 | 157 @ 101 14 17 418
0
Celkem V/°S§§h 30,9% 37.6% 24.2% @ 3.2%| 41% | 100,0%

Na poloZzenou otazku odpovidaly coBkupiny sester né&gstji, Ze je pro &
odpowdnost v praci nejvice nebo velmi debmotivujici. A’koliv u vrchnich sester
mirné prevliadala odpo¥d” ,nejvice” (42,2 %) a u s#mnych zase odped ,velmi
dohe” (38,1 %), ze statistického hlediska jsou to fyzzanedbatelné.
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Tabulka 41 Chi kvadréat test

Hodnota

df

Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat

5,695

4

0,223

a 2 butky (20,0%) maji sekavany podet mert nez 5. Nejnizsi gekavany poet je

2,14,

DosaZzenda hladina vyznamnosti Pearsonova chi kvesstt 0,223 (22,3 %) je

VetSi nez 5 %. Nezamitdme nulovou hypotézu, Ze ostpawa otazky o odpadnosti

v praci jako motivanim faktoru jsou nezavislé na pracovninfazeni sester a tudiz

nebyl prokazan vztah obou prémmych Zaznamenané rozdily mezi odgdimi jsou

statisticky nevyznamné.
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Vztah dosaZeni cile a pracovniho ¥azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prémych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Dosazeni cile jako motivai faktor je nezavislé na pracovninrazeni sester.
HA: DosaZeni cile jako moti¢ai faktor je zavislé na pracovnimiaaeni sester.

Tabulka 42 Prehled o p@&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chyhgjici Celkem
N Procentq N Procentg N Procents
- — —
Zl,?gaze”' Dosazeni 418 100,0% 0 00% 418 100,0%

Kontingenéni tabulka 43 Zaiazeni * DosazZeni cile

Dosazeni cile
Velmi Celkem
Nejvice| dolre | Pramérné | Mér¢ | Nejmeére
Potet 83 | 130 | 101 | 23 17 354
v )
SmEnna SA) m;ﬁnyCh 234% 36.7% 285%  65% 4,9% | 100,0%
Zatazeni Paiet 27 23 12 2 0 64
1 0
vichni %z 1 45506 35.9% 18.8% | 3.1% 00% | 100,0%
vrchnich
Pocet 110 | 153 | 113 | 25 17 418
0
Celkem V/;gfh 26,3% 36,6% 27.0% | 6.0% 4.1% | 100,0%

Na zaklad vysledku chi testu fiZeme tvrdit, Ze vrchni sestry odpovidaly na
tuto otazku odlis& od sngénnych sester. Srovnanim relativni¢btnosti odpogdi je
ziejme, ze dosazeni cile vyr&zprevladalo jako faktor nejvice motivujici u vrchnich
sester (42,2 %) na rozdil od &mmych sester (23,4 %). Na stejné urovni byly odpov
~velmi dobre” u sneénnych sester (36,7 %) a u vrchnich sester (35,9R2dilré pak

volily vrchni i smeénné sestry odpadi ,pramérne”, ,méng" a ,nejmére“. Vrchni sestry

povazuji dosazeni cile za nejvice motivujici faktatezto sminné sestry ho povazuji

.....
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Tabulka 44 Chi kvadréat test

Hodnota df Signifikance
Pearsofiv chi kvadrat 13,265 4 0,010
Kontingereni koeficient 0,175

a 2 buhky (20,0%) maji sekavany poet mert nez 5. Nejnizsi &ekavany poet je
2,60.

Na zaklad hodnoty signifikace Pearsonova chi kvadrat tes@i® (1,0 %),
kterd je mensi nez 5 %, zamitdme na 5% hé&dirznamnosti nulovou hypotézu, Zze
odpowdi na otazku o dosaZzeni cile jako motivien faktoru jsou nezavislé na
pracovnim zgazeni sester a tudiz byl prokdzan vztah obou gmagch, zastoupeni
odpowdi se u srovnavanych skupin sester liSi. Hodnotatikgergniho koeficientu
0,175 pak ukazuje, ze zj$ia zavislost je pouze nizka.
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Vztah uznani a pracovniho zéazeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou pr&mych jsme si stanovili nulovou a

alternativni hypotézu:

HO: Uznani jako motivéni faktor je nezavislé na pracovniniazeni sester.

HA: Uznani jako motivéni faktor je zavislé na pracovnimiaaeni sester.

Tabulka 45 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chyhgjici Celkem
N Procenta N Procenta N Procenta
> %
Zatazen| 418 100,0% 0 0.0% 418 100,0%
Uznani
Kontingenéni tabulka 46 Zarazeni * Uznani
Uznani
Velmi
Nejvice| dolre | Primérné | Méng | Nejmérg | Celkem
Poset 92 92 89 41 40 354
% z 0
Sménna sA)rrZ\éennych 26.0% 26.0% 25.1% | 11,6% 11,3% | 100.0%
Zatazen Poset 29 21 9 3 2 64
1 0
viehni % | 45306 1328% 14.1% | 4.6% 3.1% | 100.0%
z vrchnich
Paset 121 | 113 98 44 42 418
0
Celkem V/;gfh 28.9% | 27.0% 23.5% |10,.6% 10,0% | 100,0%

Na zaklad vysledku chi testu fizeme tvrdit, Ze s#mné sestry odpovidaly na

tuto otdzku odlis& od vrchnich sester. Srovnanim relativnigtnosti odpogdi je

ziejme, Ze uznaniipvladalo jako faktor nejvice motivujici u vrchnisbster (45,3 %),

kdezto u sminnych sester byloacziS€ odpowdi mnohem méhvyhrarené, i kdyz pro

smEnné sestry bylo uznani takélezitym faktorem, ale nejsou témzadné rozdily

dokonce mezi prvnimi¢mi moznostmi (,nejvice” az , Amerng").
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Tabulka 47 Chi kvadréat test

Hodnota df Signifikance
Pearsofiv chi kvadrat 16,815 0,002
Kontingereni koeficient 0,197

e

DosaZzenéa hladina vyznamnosti Pearsonova chi-kvatstu 0,002 (0,2 %) je

mensSi nez 1 %. Zamitame na 1% hl&édigznamnosti nulovou hypotézu, Ze odpadv

na otazky o uznani jako motitr@m faktoru jsou nezavislé na pracovniniazani sester
a tudiz byl prokadzan vztah obou pr&mych, zastoupeni odp&di se u srovnavanych
skupin sester liSi. Hodnota kontingefho koeficientu 0,197 pak ukazuje, Ze #jist

stupdi zavislosti je nizky.
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Vztah pracovni n4plré a pracovniho z&azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prémych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Pracovni nagljako motiv&ni faktor je nezavisla na pracovniniazeni sester.

HA: Pracovni napl jako motiva&ni faktor je zavisla na pracovnimiaaeni sester.

Tabulka 48 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procentd N Procentd N Procentg
Zarazeni * Pracovni 418 100,09 Of 0,0% 414 100,09
naph
Kontingenéni tabulka 49 Zarazeni * Pracovni napi
Pracovni na
Velmi Celken
Nejvice | dolke |Primérné| Méne
y Patet 106 126 102 20 354
SmeEnna
y . %ze sménnycll 29,9% | 35,6% | 28,8% | 5,7% [100,0%
Zarazeni
. Pcet 27 21 10 6 64
Vrchni
% z vrchnich | 42,2% | 32,8% | 15,6% | 9,4% (100,0%
Patet 133 147 112 26 418
Celkem
% ze vSech 31,8% | 352% | 26,8% | 6,2% |100,0%

Z diavodu nizkého zastoupeni odgdv ,nejmért“ byla tato kategorie pro

potreby srovnani pomoci chi kvadrat testu sema s kategoriifiedchozi ,mén‘. Na

poloZzenou otazku odpovidaly vrchni sestrycasgji, Ze je pro & pracovni napi

nejvice motivujici (42,2 %). Odpesi ,velmi dolkre” byly zastoupeny obdobn
u sménnych i vrchnich sester a stéjak byly na stejné drovni odpé&di nejvice
(29,9 %) a pimérné (28,8 %) u smnnych sester. Zaznamenané rozdily mezi
odpowd'mi jsou v celkovém hodnoceni tabulky pomoci chidraatestu zanedbatelné.
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Tabulka 50 Chi kvadréat test

Hodnota

df

Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat

7,401

3

0,06d

a. 1 butka (12.5%) ma &ekdvany pdet mért nez 5. Nejnizsi gekavany poet je 3.98.

DosaZzenda hladina vyznamnosti Pearsonova chi kvéesti 0,060 (6,0 %) je

blizko kritické hranici 5 %, takZe &ita rozdilnost v nazorech tu je, oviem ze

statistického hlediska stale jeSplati nulova hypotéza, Ze odmgaoV na otazky

o pracovni naplni jako moti¢aim faktoru jsou nezavislé na pracovniniazani sester

a tudiz nebyl prokdzan vztah obou pgomych Ob¢ porovnavané skupiny sester

odpovidaly na tuto otazku statisticky stejn

76



Vztah pracovnich podminek a pracovniho zgazeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prgmych jsme si stanovili nulovou a

alternativni hypotézu:

HO: Pracovni podminky jako motigai faktor jsou nezavislé na pracovnimiazeni

sester.

HA: Pracovni podminky jako motivai faktor jsou zavislé na pracovnimiazeni

sester.

Tabulka 51 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pipady
Validni Chykgjici Celkem
N Procentg N Procentg N Procents
- — -
Zatazen! * Pracovn 418 100,0% 0 00% 418| 100,0%
podminky
Kontingenéni tabulka 52 Zarazeni * Pracovni podminky
Pracovni podminky
Velmi Celkem
Nejvice| dokre | Pimérné | Mén¢ | Nejmére
Pcatet 68 122 107 41 16 354
a 4 0
StEnna %ze | 195003450 302% |11,6% 4,5% | 100,0%
Zarazeni smEnnych
Pcatet 13 32 15 3 1 64
1 0,
viehni %z f 50300 50.0% 23.4% @ 4,7% | 1.6% | 100,0%
vrchnich
Paiet 81 154 122 44 17 418
0,
Celkem V/°S§§h 19.4% | 36,8%| 29,2% | 10,5% 4,1% | 100,0%

Na poloZzenou otazku odpovidaly vrchni sestryc¢asdji (50,0 %), Ze je

pracovni podminky velmi dd@b motivuji k praci. U sknnych sester nejsou velké

rozdily v zastoupeni odpe&di ,nejvice’ az ,pamérng”

W

a u vrchnich sester jsou

odpowdi ,nejvice" a ,piimeérné” taktéZ na stejné drovni. Rozdily mezi odpdwmi jsou

ze statistického hlediska zanedbatelné.
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Tabulka 53 Chi kvadréat test

Hodnota

df

Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat

8,054

4

0,090

a 1 butka (10,0%) ma &ekavany pdet mer nez 5. Nejnizsi @ekavany poet je 2,60.

Dosazena hladina vyznamnosti Pearsonova chi-kvaelséu 0,090 (9,0 %) je

vétSi nez 5 %. Nezamitame nulovou hypotézu, Ze afipava otdzky o pracovnich

podminkach jako motivmim faktoru jsou nezavislé na pracovninfaza&ni sester a

tudiz nebyl prokdzan vztah obou promych. Ol porovnavané skupiny sester

odpovidaly na otazku statisticky st&jn
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Vztah spoluprace na pracovisti a pracovniho Z@zeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou pr&mych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Spoluprace na pracovisti jako motina faktor je nezavisla na pracovnimiazeni
sester.
HA: Spoluprace na pracovisti jako mottva faktor je zavisla na pracovnimiaaeni

sester.

Tabulka 54 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chyhgjici Celkem
N Procentg N Procentg N Procents
Zarazeni * Spoluprace 414 100,09 0 0,0% 418 100,09
na pracovisti

Kontingenéni tabulka 55 Zairazeni * Spoluprace na pracovisti

Spoluprace na pracovisti
Velmi Celkem
Nejvice | dolke [Pramérne| Meéne
Paiet 141 127 62 24 354
SMENNa gy, 70 39,8% | 35,9% | 17,5% | 6,8% | 100,0%
Zarazeni smennych
, Patet 31 23 7 3 64
Vrchni
% z vrchnich] 48,4% 35,9% 10,9% 4,.8% 100,0%
Paiet 172 150 69 27 418
Celkem
% ze vSech 41,1% | 35,9% | 16,5% 6,5% | 100,0%

Z diavodu nizkého zastoupeni odgdv ,nejmért“ byla tato kategorie pro
potreby srovnani pomoci chi kvadrat testu sema s kategoriifiedchozi ,mén‘. Na
poloZenou otazku odpovidaly vrchni sestrycasgji, Ze spoluprace na pracovisti je pro

né¢ nejvice motivujicim faktorem (48,4%), v dalSichtdgoriich byly malé rozdily v
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odpowdich snménnych a vrchnich sester. Tyto rozdily jsou v celqovhodnoceni

tabulky pomoci chi kvadrat testu zanedbatelné.

Tabulka 56 Chi kvadrat test

Hodnota df Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat 2,76?1 3 0,430

a. 1 butka (12.5%) ma @&ekavany pdet mer nez 5. Nejnizsi @ekavany poet je 4.13.

Na zaklad hodnoty signifikace Pearsiw chi kvadrat testu 0,430 (43,0 %),
ktera je ¥tSi nez 5 %, nezamitame nulovou hypotézu, Ze adjpoma otazky
o spolupraci na pracovisti jako motérdm faktoru jsou nezavislé na pracovnim
za'azeni sester a tudiZz nebyl prokazan vztah obou gmaysh. Zaznamenané rozdily

mezi odpo¥d’mi jsou statisticky nevyznamné.
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Vztah pracovnich vztahi s nadtizenymi a pracovniho z#azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prénmych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Pracovni vztahy s nEdenymi jako motivani faktor jsou nezavislé na pracovnim
zarazeni sester.
HA: Pracovni vztahy s ndidenymi jako motivani faktor jsou zavislé na pracovnim

za&azeni sester.

Tabulka 57 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procentg N Procents N Procents
- — ~
Zatazen| * Pracovni 418 100,0% 0 0,0% 418 100,0%
vztahy s natizenymi

Kontingenéni tabulka 58 Zarazeni * Pracovni vztahy s na#izenymi

Pracovni vztahy s néidenymi
Velmi Celkem
Nejvice| dolre | Pimérne | Méné | Nejmeére
Potet 118 | 132 81 16 7 354
kS A 0,
Smeénna S/" m;e\nych 33.3% 37.3% 22.9%  45% 2.0% | 100,0%
Zatazen Poset 27 22 12 2 1 64
1 0
vichni %z 1 45000 34.4% 187% | 31% 1.6% | 100,0%
vrchnich
Paset 145 | 154 93 18 8 418
0
Celkem V/;eth 34,7%  36,8% 22.3%  43%  1,9% | 100,0%

Na polozenou otazku odpovidaly dolkupiny sester obdobnVrchni sestry
(42,2 %) odpovidaly neastji, Zze pracovni vztahy s néidenymi je nejvice motivuji
k praci, smnné sestry (37,3 %) volily n&gsgji odpowd ,velmi dokre“. Ve vSech
kategoriich odposdi nejsou tak velké rozdily mezi srovnavanymi skapii sester.

Tyto rozdily mezi odpodd’mi jsou ze statistickeého hlediska zanedbatelné.

81



Tabulka 59 Chi kvadréat test

Hodnota

df

Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat 2,058

4

0,725

a 2 butky (20,0%) maji sekavany podet mert nez 5. Nejnizsi gekavany poet je

1,22.

DosaZzend hladina vyznamnosti Pearsonova chi kvesstt 0,725 (72,5 %) je
VetSi nez 5 %. Nezamitame nulovou hypotézu, Ze o#tpava otazky o pracovnich
vztazich s nadlzenymi jako motivénim faktoru jsou nezavislé na pracovnintazani

sester a tudiz nebyl prokazan vztah obou growch. O srovnavané skupiny sester

odpovidaly na otazku stejn
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Vztah pracovnich vztahi s pracovniky stejné Grovré a pracovniho z&azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prénmych jsme si stanovili nulovou a

alternativni hypotézu:

HO: Pracovni vztahy s pracovniky stejné Urbjako motiva&ni faktor jsou nezavislé na

pracovnim z#azeni sester.

HA: Pracovni vztahy s pracovniky stejné ur&yako motiva&ni faktor jsou zavislé na

pracovnim zgazeni sester.

Tabulka 60 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procents N Procentag N Procentg
Zarazeni * Pracovni
vztahy s pracovniky 418 100,0% 0 0,0% 418| 100,0%
stejné droviy

Kontingenéni tabulka 61 Zafazeni * Pracovni vztahy s pracovniky stejné Growh

Pracovni vztahy s pracovniky stejné Uré&v
Velmi Celken
Nejvice | dokre |[Pramérne| Mérg
Paiet 173 126 37 18 354
SMENNagy, 7o 48,8% | 356% | 10,5% | 5,1% |100,09
Zarazen sménnych
. Paet 32 22 7 3 64
Vrchni
% z vrchnich| 50,0% 34,4% 10,9% 4,7% (100,09
Pctet 205 148 44 21 418
Celkem
% ze vSech 49,0% 35,5% 10,5% 5,0% |100,09

Z diuvodu nizkého zastoupeni odgdv ,nejmért“ byla tato kategorie pro

potreby srovnani pomoci chi kvadrat testu sema s kategoriifiedchozi ,mén‘. Na

otdzku odpovidaly vrchni i sinné sestry ve vSech kategoriich podhlbraznamenané

rozdily jsou v celkovém hodnoceni tabulky pomodilaradrat testu zanedbatelné.
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Tabulka 62 Chi kvadréat test

Hodnota df Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat 0,066 3 0,994

a. 1 butka (12.5%) ma &ekdvany pdet mért nez 5. Nejnizsi gekavany poet je 3.22.

Na zaklad hodnoty signifikace Pearsonova chi kvadréat tes@9® (99,6 %),
kterd je tSi nez 5 %, nezamitame nulovou hypotézu, Ze agpowma otazky
0 pracovnich vztazich s pracovniky stejné ugoyako motiv&nim faktoru jsou
nezavislé na pracovnimizaeni sester a tudiz nebyl prokazan vztah oboudmoych.

Zaznamenané rozdily mezi odgdimi jsou statisticky nevyznamné.
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Vztah atmosféry na pracovisti a pracovniho zéazeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prgmych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Atmosféra na pracovisti jako motird faktor je nezavisla na pracovnimrazeni
sester.
HA: Atmosféra na pracovisti jako moti&ai faktor je zavisla na pracovnimiaaeni

sester.

Tabulka 63 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procenta N Procenta N Procents
Zarazeni *
Atmosféra na 418| 100,0% 0 0,0% 418| 100,0%
pracovisti

Kontingenéni tabulka 64 Zaiazeni * Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti
Velmi Celkem
Nejvice| dokre | Pramérné | Mén¢ | Nejmeére
Poet 142 | 118 69 19 6 354
% A0
Sménna S/" mgﬁnyCh 401% 33.3% 195%  54% 1,7% | 100,0%
Zarazeni Paset 27 28 8 0 1 64
1 0
vichni % 1 45506 | 43,79% 125% | 0.0% 1.6% | 100,0%
Z vrchnich
Poet 169 | 146 77 19 7 418
0,
Celkem \//OSeth 40,4% 34.9% 185% | 4.5%| 1.7% | 100,0%

Na polozenou otazku odpovidaly dokkupiny sester obdobnVrchni sestry
(42,2 %) a sienné sestry (40,1 %) rigstji volily odpovéd’ ,nejvice” a ,velmi dole".
V dalSich kategoriich odpegi ,pramerne”, ,mén¢" a ,nejmere” nebyly mezi vrchnimi
a smnnymi sestrami velké rozdily. Ze statistického kd jsou tyto rozdily

zanedbatelné.
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Tabulka 65 Chi kvadréat test

Hodnota

df

Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat

6,620

4

0,157

a 2 butky (20,0%) maji sekavany podet mert nez 5. Nejnizsi gekavany poet je

1,07.

DosaZzenda hladina vyznamnosti Pearsonova chi kvesstt 0,157 (15,7 %) je

VetSi nez 5 %. Nezamitame nulovou hypotézu, Ze odpava otdzky o atmosfé na

pracovisti jako motivénim faktoru jsou nezavislé na pracovniniazani sester a tudiz

nebyl prokazan vztah obou prénmych. Ols porovnavané skupiny sester odpovidaly

na otazku statisticky stejn
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Vztah moznosti dalSiho vzdlavani a pracovniho z&azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prmych jsme si stanovili nulovou a

alternativni hypotézu:

HO: MoZnost dalSiho vzthvani jako motivani faktor je nezavisl4d na pracovnim

zaazeni sester.

HA: MoZnost dalSiho vadavani jako motivani faktor je zavisla na pracovnimiaaeni

sester.

Tabulka 66 Prehled o p@&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chyhgjici Celkem
N Procenta N Procenta N Procents
- ——
Zatazen| * Moznos| 418 100,0% 0o 0,0% 418 100,0%
dalSiho vzdlavani
Kontingenéni tabulka 67 Zarazeni * MozZnost dalSiho vzélavani
Moznost dalSiho vzdavani
Velmi Celkem
Nejvice| dokre | Pimérné | Mén¢ | Nejmére
Pctet 69 127 109 36 13 354
a 4 0
SmEnna % ze o| 19.5% 35.9% 30.7% 102% 3,7% | 1000%
Zarazeni smennyc
Paiet 12 32 15 3 2 64
1 0,
viehni. %z | 1580015000 234% | 47%  3.1% | 100,0%
vrchnich
Pctet 81 159 124 39 15 418
0,
Celkem \//OSeth 19,4% | 38,0% 29,7% @ 9,3% 3,6% | 100,0%

Na poloZzenou otazku odpovidaly coBkupiny sester né&gstji, Zze je pro &

moznost dalSiho vathvani velmi dobe nebo pimérné motivujici. U vrchnich sester

(50,0 %) i smnnych sester (35,9 %) mirmpievliadala odpodd’ ,velmi dohe”, ostatni

kategorie odpoddi volily obé porovnavané skupiny sester s malymi rozdily, kiso@

v celkovém hodnoceni tabulky pomoci chi kvadrauteanedbatelne.
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Tabulka 68 Chi kvadréat test

Hodnota df Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat 5,637 4 0,228

a 1 butka (10,0%) ma &ekavany pdet mer nez 5. Nejnizsi @ekavany poet je 2,30.

Na zaklad hodnoty signifikace Pearsonova chi kvadrat tesi2® (22,8 %),
kterd je tSi nez 5 %, nezamitame nulovou hypotézu, Ze agpoma otazky
o0 moznosti dalSiho vzthvani jako motivanim faktoru jsou nezdvislé na pracovnim
za'azeni sester a tudiZz nebyl prokazan vztah obou gmaysh. Zaznamenané rozdily

mezi odpo¥¢d’mi jsou statisticky nevyznamné.
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Vztah image nemocnice a pracovniho ¥azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou prégmych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Image nemocnice jako motisrd faktor je nezavisla na pracovniniazeni sester.

HA: Image nemocnice jako moti¥ai faktor je zavisla na pracovnimiaaeni sester.

Tabulka 69 Prehled o pd&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chykgjici Celkem
N Procenta N Procenta N Procentd
> K3
Zarazen! * Image 418 100,0% 0 0,0% 418 100,0%
nemocnice

Kontingenéni tabulka 70 Zairazeni * Image nemocnice

Image nemocnice
Velmi Celkem
Nejvice| dokre | Pramérné | Mén¢ | Nejmeérg
Paset 35 | 100 | 130 57 32 354
v z 0
Sménna fmgﬁny(:h 9.9% | 28.2%  36,7% |16,1% 9.1% | 100,0%
zarazen Poset 8 33 16 4 3 64
1 0,
viehni %z 1 15500 516% 250% | 63% 4.6% | 1000%
vrchnich
Paset 43 | 133 | 146 61 35 418
0,
Celkem V/°S§§h 10,3% | 31,8% 34,9% | 14.6% 8,4% | 100,0%

Na zaklad vysledku chi testu fiZeme tvrdit, Ze vrchni sestry odpovidaly na
tuto otazku odlisé od sngénnych sester. Srovnanim relativni¢btnosti odpogdi je
ziejmé, Ze image nemocnice vyrézpievladalo jako faktor velmi ddb motivujici
u vrchnich sester (51,6 %) na rozdil odsmych sester (28,2 %), které egjtji volily
odpowd’ ,prameérng” (36,7 %). Vrchni sestry povaZzuji image nemocnjak velmi
dohkie motivujici faktor, kdezto sénné sestry ho povazuji jen zaiperné motivujici

faktor.
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Tabulka 71 Chi kvadréat test

Hodnota df Signifikance
Pearsofiv chi kvadrat 16,5824 0,002
Kontingertni koeficient 0,195

e

Dosazenda hladina vyznamnosti Pearsonova chi kveestu 0,002 (0,2 %) je

mensi nez 1 %. Zamitame na 1% hl&digznamnosti nulovou hypotézu, Ze odpadiv

na otdzky o image nemocnice jako motivian faktoru jsou nezavislé na pracovnim

zarazeni sester a tudiz byl prokazan vztah obou gmagth zastoupenbdpowdi se

mezi srovnhavanymi skupinami sester liSi. Hodnotatikgeréniho koeficientu 0,195

pak ukazuje, Ze zji&ha zavislost je nizka.
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Vztah zaméstnaneckych vyhod a pracovniho zgazeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou préimych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Zaméstnanecké vyhody jako motidai faktor jsou nezavislé na pracovnintazeni
sester.
HA: Zaméstnanecké vyhody jako motiéai faktor jsou zavislé na pracovnimiazeni

sester.

Tabulka 72 Prehled o p@&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chyhgjici Celkem
N Procenta N Procenta N Procenta
Zarazeni *
Zamegstnan.ecké 418, 100,0% 0 0,0% 418, 100,0%
vyhody

Kontingenéni tabulka 73 Zarazeni * Zamgéstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody
Velmi Celkem
Nejvice| dokre | Pramérné | Mén¢ | Nejmeérg
Paset 39 75 112 77 51 354
v z 0
Smenna % ze | 1) 000 21206 316% |21.8% 14.4%  100.0%
Zarazeni smEnnych
Poset 10 17 26 7 4 64
1 0,
vichni %z | 15600 26.6% 40.6% |10.9% 6.3% | 100.0%
vrchnich
Paset 49 92 138 84 55 418
0,
Celkem V/°S§§h 11.7% | 22.0% 33,0% |20.1% 13.2% | 100,0%

Na poloZzenou otazku odpovidaly srovnavané skupimptes podob#
U vrchnich sester (40,6 %) i smmych sester (31,6 %)igvladala odpoxd, Ze
zanestnanecké vyhody jsougmérné motivujici, ostatni kategorie odp&di volily obé
srovnavané skupiny sester s malymi rozdily, kteodl jv celkovém hodnoceni tabulky
pomoci chi kvadrat testu zanedbatelné.
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Tabulka 74 Chi kvadréat test

Hodnota

df

Signifikance

Pearsofiv chi kvadrat

8,914

4

0,063

a 0 burk (0%) ma éekavany poet mér nez 5. NejnizSi &ekavany poet je 7,50.

Dosazena hladina vyznamnosti Pearsonova chi kvéesti 0,063 (6,3 %) je

blizko kritické hranici 5 %, takZe ¢&it4 rozdilnost v nazorech tu je, ale kritérium je

stanoveno fesrt a nemdng, tudiz plati nulovd hypotéza, Ze odpdv na otazky

o zangstnaneckych vyhodach jako motivam faktoru jsou nezavislé na pracovnim

zarazeni sester a tudiz nebyl prokadzan vztah obou gmoyeh Ob& porovnavané

skupiny sester odpovidaly na tuto otazku statigtstkjre.
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Vztah sociélnich vyhod a pracovniho Z@azeni sester

Pro testovani nezavislosti dvou pr&mych jsme si stanovili nulovou a
alternativni hypotézu:
HO: Socialni vyhody jako motivai faktor jsou nezavislé na pracovnintazeni sester.

HA: Socialni vyhody jako motivani faktor jsou zavislé na pracovnintazeni sester.

Tabulka 75 Prehled o p@&tu platnych a chybgjicich pripada

Pripady
Validni Chyhgjici Celkem
N Procenta N Procenta N Procentd
Zatazeni * Socialni 418 100,0% 0 0,0% 418 100,0%
vyhody

Kontingenéni tabulka 76 Zarazeni * Socialni vyhody

Socialni vyhody
Velmi Celkem
Nejvice| dokre | Pramérné | Mén¢ | Nejmeérg
Povet 49 | 89 118 65 33 354
% A0
Sménna % ze o| 13.8% 252% 333% 184% 9,3%  100,0%
Zarazeni smennyc
Pozet 17 | 21 18 4 4 64
1 0,
vichni %z | 55500 3280 28.1% | 63%  6,3% | 100.0%
vrchnich
Poset 66 | 110 = 136 69 37 418
0,
Celkem \//OSeth 15.8% | 26,3% 32.5% | 16.5% 8,9% | 100,0%

Na zaklad vysledku chi testu fiZeme tvrdit, Ze vrchni sestry odpovidaly na
tuto otazku odlis& od sngénnych sester. Srovnanim relativni¢btnosti odpogdi je
ziejme, Ze socialni vyhody vyrazprevladaly jako faktor nejvice motivujici u vrchnich
sester (26,5 %) na rozdil od &mmych sester (13,8 %). Na stejné urovni u obou iskup

L

sester byly odpaidi ,velmi dokre”, ,pramérne* a ,nejmérg“. Rozdilnt pak skupiny
sester volily odpo¥d’ ,méng”, smenné sestry (18,4 %) a vrchni sestry (6,3 %). Vrchni
sestry povazuji socialni vyhody za velmi é®imnotivujici faktor, kdezto sénné sestry

je povazuji jen za fimérné motivujici faktor.
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Tabulka 77 Chi kvadréat test

Hodnota df Signifikance
Pearsofiv chi kvadrat 12,613 4 0,013
Kontingertni koeficient 0,171

a 0 burk (0%) ma éekavany ptet mér nez 5. NejnizSi &ekavany poet je 5,67.

Dosazena hladina vyznamnosti Pearsonova chi kvéesti 0,013 (1,3 %) je
mensi nez 5 %. Zamitame na 5% hl&digznamnosti nulovou hypotézu, Ze odpdiv
na otazky o socialnich vyhodach jsou nezavisléraagvnim zéazeni sester a tudiz byl
prokazan vztah obou pramnych. Zastoupeni odpédi se u srovnavanych skupin
sester liSi. Hodnota kontingé&mho koeficientu 0,171 pak ukazuje, Ze 2jist zavislost

je pouze nizka.
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Tabulka 78 Sledované vztahy motiwnich faktord a pracovniho z&azeni

Motivacni faktory p K.k.
Jistota prace 4,1 % 0,153
Finanéni ohodnoceni 0,1% 0,205
Postup v profesionalni karide 0,3 % 0,192
Odpowdnost v préaci 22,3 % -
Dosazeni cile 1,0 % 0,175
Uznani 0,2 % 0,197
Pracovni napl 6,0 % -
Pracovni podminky 9,0 % -
Spoluprace na pracovisti 43 % -
Vztahy s natizenymi 72,5 % -
Vztahy s pracovniky stejné uravn 99,6 % -
Atmosféra na pracovisti 15,7 % -
Moznost dalSiho vzdlavani 22,8 % -
Image nemocnice 0,2 % 0,195
Zamestnanecké vyhody 6,3 % -
Socialni vyhody 1,3% 0,171

(p = dosazena hladina vyznamnosti, k.k.= kontidgéekoeficient)

Tabulka ukazuje dosazené hladiny vyznamnosti uggggch motivanich
faktori. U motivanich faktofi, kde byla dosazené hladina vyznamnosti @ 5 %,
zamitame stanovené nulové hypotézy a potvrzujeemmezi jednotlivymi motivénimi
faktory a pracovnim Zazeni sester je nizky stupezavislosti (viz. hodnota
kontingergniho koeficientu). U motivanich faktofi pracovni nam, pracovni podminky
a zamdstnanecké vyhody byla dosazena hladina vyznamitigtio kritické hodnat
5 %, takZe ufita rozdilnost v nazorech sester se u nich takgeyita. MiZzeme tedy
tvrdit, Ze u deseti z Sestnacti motiméch faktoi existuje v odpogdich sester dita

zavislost na pracovnim i@eni.
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4.3 Vazené aritmetické piiméry motivaénich faktora sester

Tabulka 79 Motivaéni faktory sester

Motivaéni faktory N | Mean | Std. Deviation
Pracovni vztahy s pracovniky stejné urévn 418 1,73 0,885
Spoluprace na pracovisti 418 ( 1,90 0,948
Atmosféra na pracovisti 418 | 1,92 0,958
Pracovni vztahy s néidenymi 418 | 2,02 0,957
Jistota prace 418 2,04 1,073
Pracovni napi 418 | 2,09 0,949
Odpowdnost v praci 418 | 2,12 1,019
Dosazeni cile 418 | 2,25 1,039
MozZnost dalSiho vadavani 418 | 2,40 1,016
Pracovni podminky 418 | 2,43 1,044
Uznani 418 | 2,46 1,282
Finartni ohodnoceni 418 | 2,68 1,180
Socialni vyhody 418 2,76 1,167
Image nemocnice 418 | 2,79 1,081
Postup v profesionalni kare 418 2,91 1,115
Zamestnanecké vyhody 418 | 3,01 1,191
Valid N (listwise) 418

Tabulka ukazuje padi dilezitosti motiv&nich faktofi pro sestry. Vysledky ukazuji
vazeny aritmeticky gmer u jednotlivych faktol, které jsou s@zeny od 1-nejvice

faktory u sester p#tpracovni vztahy s pracovniky stejné aréyh,73), spoluprace na

Mrivriw s

pracovisti (1,90), atmosféra na pracovisti (1,9pyacovni vztahy s naéidenymi (2,02).

Naopak nejmeén dulezitymi motivanimi faktory jsou zarstnanecké vyhody (3,01),

postup v profesionalni kate (2,91), image nemocnice (2,79) a socialni vyiydg).
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Tabulka 80 Motiva¢ni faktory vyuZivané nemocnici k motivaci pohledensester

Motiva éni faktory N | Mean | Std. Deviation
Pracovni vztahy s pracovniky stejné urévn 418 | 2,53 1,121
Odpowdnost v praci 418 2,55 1,146
Pracovni vztahy s néidenymi 418 | 2,72 1,121
Spoluprace na pracovisti 418 | 2,72 1,061
Jistota prace 418 2,78 1,297
Pracovni napi 418 | 2,81 1,106
Image nemocnice 418 | 2,82 1,161
Atmosféra na pracovisti 418 | 2,82 1,116
Dosazeni cile 418 | 2,83 1,154
Moznost dalSiho vadlavani 418 | 2,84 1,151
Pracovni podminky 418 | 3,06 1,060
Socialni vyhody 418 3,06 1,212
Postup v profesionalni kaig 418 | 3,28 1,165
Zameéstnaneckeé vyhody 418 | 3,33 1,206
Uznani 418 3,45 1,156
Finartni ohodnoceni 418 | 3,46 1,146
Valid N (listwise) 418

Tabulka popisuje padi motiv&nich faktofi vyuzivanych nemocnici k motivaci sester,
tak jak to vnimaji sestry. Vysledky ukazuji vazemtmeticky ptimér u jednotlivych
faktoni, které jsou s@zeny od 1-nejvice vyuzivaného po 5- nejmméyuzivany
motivatni faktor. Mezi motivani faktory, které nemocnice nejvice vyuziva k mativ
sester, sestry ¥adily pracovni vztahy s pracovniky stejné urdoy8,53), odpovdnost

v praci (2,55), pracovni vztahy s tagenymi (2,72) a spolupraci na pracovisti (2,72).
Mezi motivani faktory, které nemocnice nejnenyuziva k motivaci sester sestry
zaradily finareni ohodnoceni (3,46), uznani (3,45), 2atnanecké vyhody (3,33) a
postup v profesionalni kare 3,28).
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Tabulka 81 Motivaéni faktory sménnych sester

Motivani faktory N | Mean | Std. Deviation
Pracovni vztahy s pracovniky stejné urévn 354 1,73 0,884
Spoluprace na pracovisti 354 1,92 0,948
Atmosféra na pracovisti 354 1,95 0,982
Pracovni vztahy s néidenymi 354 2,05 0,960
Jistota prace 354 2,08 1,072
Pracovni napi 354 2,12 0,934
Odpowdnost v praci 354 2,17 1,032
Dosazeni cile 353 2,33 1,052
MozZnost dalSiho vadlavani 354 2,43 1,030
Pracovni podminky 354 2,48 1,068
Uznani 354 2,56 1,296
Finartni ohodnoceni 354 2,77 1,194
Socialni vyhody 354 2,84 1,158
Image nemocnice 354 2,86 1,088
Postup v profesionalni karg 354 3,00 1,129
Zamestnanecké vyhody 354 3,07 1,202
Valid N (listwise) 354

Tabulka popisuje padi dilezitosti motiv&nich faktofi pro sménné sestry. Vysledky
ukazuji vazeny aritmeticky pmér u jednotlivych faktoll, které jsou s@zeny od 1-
nejvice dlezittho po 5- nejmén dilezity motivani faktor. Mezi nejdlezitejsi
motivaini faktory u sminnych sester p#tpracovni vztahy s pracovniky stejné arévn
(1,73), spoluprace na pracovisti (1,92), atmoshérgracovisti (1,95) a pracovni vztahy
s nadizenymi (2,05). Naopak nejm&n dalezitymi motiva&nimi faktory jsou
zanestnanecké vyhody (3,07), postup v profesionalniékar(3,00), image nemocnice
(2,86) a socialni vyhody (2,84).
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Tabulka 82 Motivaéni faktory vrchnich sester

Motiva éni faktory N | Mean Std. Deviation
Pracovni vztahy pracovnilstejné Urové 64| 1,72 0,899
Spoluprace na pracovisti 64| 1,75 0,943
Atmosféra na pracovisti 64| 1,75 0,797
Jistota prace 64 | 1,77 1,050
Dosazeni cile 64| 1,83 0,846
Odpowdnost 64| 1,86 0,906
Uznani 64| 1,88 1,031
Pracovni vztahy s néidenymi 64| 1,88 0,934
Pracovni nam 64| 1,94 1,022
Pracovni podminky 64| 2,17 0,865
Finartni ohodnoceni 64| 2,20 0,979
MoZzZnost dalSiho vadlavani 64| 2,23 0,921
Socialni vyhody 64| 2,33 1,128
Image nemocnice 64| 2,39 0,953
Postup v profesionalni kare 64| 2,41 0,886
Zamestnanecké vyhody 64| 2,66 1,072
Valid N (listwise) 64

Tabulka ukazuje padi dilezitosti motiv&nich faktofi pro vrchni sestry. Vysledky

ukazuji vazeny aritmeticky pmér u jednotlivych faktoi, které jsou s@zeny od 1-

motivatni faktory u vrchnich sester papracovni vztahy s pracovniky stejné urévn
(1,72), spoluprace na pracovisti (1,75), atmosf&apracovisti (1,75) a jistota prace
(1,77). Naopak nejméndilezitymi motivanimi faktory jsou zamstnanecké vyhody
(2,66), postup v profesionalni kai#é(2,41), image nemocnice (2,39) a socialni vyhody

(2,33).
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5 DISKUSE

Vyzkumné Sdeni se ¥novalo dilezitosti motiv&nich faktofi pro sestry,
identifikaci a srovnani motivaich faktofi u vedoucich sester a u &mych sester.
Seteni se zastnilo 418 sester (100 %), z toho bylo 354 (84)BfEnnych sester a 64
(15,3 %) vrchnich sester (Tabulka 3) . V pre¢asti dotazniku pro sestry byly otazky
zangieny na ¥k, dosazené vathni, pracovni zZ@zeni a délku odborné praxe. Ve
sledovaném souboru se jednotlivékevé kategorie sester vyskytovaly zhruba ve
stejném poréru, picemz 29,9 % sester bylo veékw 31-40 let a 28,2 % sester bylo ve
véku 20-30 let. Nejméhzastoupena byla posledni kategorie 51 a vicedetniz pat
18,7 % sester (Tabulka 1). Préepazujici poet sester ve &ku 20-40 let je mozné
vys\étleni, Zze prace sestry je velmi psychicky a fyziakdrana, proto starSi sestry
davaji ednost praci spiSe v ambulantnirefé praktickychti odbornych Iék#i nez na
lazkovych oddlenich v nemocnici. S timto vysledkem korespondijigeni, Zze 40 %
sester pracuje jako sestra 21 a vice let a 24,&8erspracuje jako sestra 11-20 let.
Zastoupeni kategorie 6-10 let, které je 12,2 %ese mozné vysilit tim, Ze v tomto
obdobi jsou sestr§asto na matské a rodiovské dovolené a proto je zastoupeni sester
nejnizsi (Tabulka 4).

Byla stanovena hypotéza 1. N&gkiejSim motivanim faktorem sester ve vedoucich
funkcich je profesni rozvojVedouci sestry hodnotily ateZitost jednotlivych
motivatnich faktofi na hodnotici Skale 1 az 5, kde 1 znamenala nejviggvujici
faktor a 5 znamenala nejm&mmotivujici faktor. Nasledh byl vypctitan vazeny
aritmeticky pameér pro kazdou proknnou (Tabulka 82). Na vrchol tabulky vrchni
sestry z#adily dobré pracovni vztahy s pracovniky stejné viko s vazenym
aritmetickym ptmérem 1,72, spolupraci na pracovisti s vazenym atitkgm
pramérem 1,75 a atmosféru na pracovisti s vazenym atickyen praimérem 1,75. Tyto
faktory jsou pro vrchni sestry velmi d@bmotivujici. Vrchni sestra zodpovidaizzeni
sloZzitych oSeabvatelskych proceés a cely chod odfleni, za kvalitu poskytované
oSetovatelské p& (28, 58). Musi delegovat ukoly, je proto feta, aby dveérovala
podizenym sestram v pini Ukolki, aby se na &mohla ve vSem spolehnout. Z toho

plyne dilezitost €chto motiv&nich faktofi, protoZze jen v pracovni atmoe bez
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povySovani, intrik a zestBnovani lze dostat pracovnim Gkeah vrchni sestry. Vrchni
sestra by se samaéla snazit vytvéet takové pracovni prastdi, kde budou sestry
vyjadrovat spokojenost s pracovnimi vztahy a atmosféraupracovisti. V celkovém
hodnoceni dleZitosti motiv&nich faktofi zatadily vrchni sestry na posledni mista
image nemocnice svazenym aritmetickymumrem 2,39, moznost postupu
v profesionalni kari@ s vazenym aritmetickym jnérem 2,41 a zagstnanecké
vyhody s vazenym aritmetickym jpnérem 2,66. Redpokladaly jsme, Ze ¢&itou
motivatni silu pro sestryipvybéru zangstnavatele mohou mit z&stnanecké vyhody,
jako nap. prispivek na volnycas, na dovolenou, na stravovani. Tyto vysledky ukaz
Ze zamdstnanecké vyhody motivuji vrchni sestry pouziengrng. Dobra post (image)
nemocnice je dalSim faktorem, kterygspbi na pracovni motivaci sester. V celkovém
hodnoceni zdticku motivanich faktofi zatadily vrchni sestry image na 14. misto ze 16
motivatnich faktofi (Tabulka 82). Podobné vysledky zaznamenal i Vé\66a kde se
image nemocnice umistila na konci seznamu nejviggvatnich faktofi jako nejmén
dulezity motivani faktor spolu s prestizi povolani a kariérnimtppsm. RPestoze 39,1
% vrchnich sester odpésklo, Ze je pro & postup v profesionalni kari spiSe tlezity
(Tabulka 11), zaujim& fpdposledni misto v celkovém hodnocenfileditosti
motivatnich faktofi u vrchnich sester (Tabulka 82). Jedninieadia maze byt ten, Ze
vrchni sestry jiz dosahly &itého postaveni a proto pr@ meni dalSi profesni postup
nejdilezitéjSi. Na zaklad vySe uvedenych vyslédknizemerici, Zze druha hypotéza
NejdileZitjSim motivanim faktorem u sester ve vedoucich funkcich jeepndfrozvoj,

vvvvvv

stejné urova.

Déle jsme si stanovili hypotézu AejdilezijSim motivanim faktorem u
smennych sester je finani ohodnoceni. Sménné sestry hodnotily tdezitost
jednotlivych motivénich faktofi na hodnotici Skédle 1 az 5, kde 1 znamenala nejvice
motivujici faktor a 5 znamenala nejmémotivujici faktor. Nasledh byl vypccitan
vazeny aritmeticky gimeér pro kazdou proknnou (Tabulka 81). Jako top motiva
faktory ozngily sménné sestry dobré pracovni vztahy s pracovniky &téjrovre

s vazenym aritmetickym pmérem 1,73, spolupraci na pracovisti s vazenym
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aritmetickym ptémérem 1,92 a atmosféru na pracovisti s vazenym atitkyen
praimérem 1,95. Tyto motivéni faktory jsou pro simné sestry velmi dab motivujici.
Duvodem pr@ tyto motivani faktory hodnoti sgnné sestry nejvyse, ihe byt ten, Ze
ve zdravotnictvi jde tési vzdy o tymovou praci¢asto se objevuji natoé situace
v souvislosti se zdravotnim stavem nemocnych, kdyggteba spolehnout se jeden na
druhého, pomoci druhému a efekéivé nim spolupracovat. K tomu vyznagmptispiva
nejenom dobra atmosféra na pracovisti, ale i kvalinterpersonalni vztahy na
pracovisti. NaSe vysledky potvrzuje i publikovangzkum S. Bartlové (5). Sennym
sestram, které se &stnily vyzkumného Sini, zalezi daleko vice na lidech, se
kterymi pracuji, nez na pe&rich (9). Z vlastni zkuSenostitemetici, Ze v gijemné,
pratelské pracovni atmogéa se spolupracovniky, na které s&eme spolehnout, se
lépe zvladaji namé pracovni Ukoly spojené s a$efatelskou p& o0 nemocné.
V celkovém hodnoceni utezitosti motiv@&nich faktofi zaadily snenné sestry na
posledni mista tabulky image nemocnice s vazenyitmetickym pfimérem 2,86,
postup v profesionalni kafie&s vazenym aritmetickymonérem 3,00 a zagstnanecké
vyhody s vazenym aritmetickymimérem 3,07. Stejnych vysledkylo dosazeno i u
vrchnich sester. i@dpokladaly jsme, Ze &itou motivani silu pro sestry ip vybéru
zanestnavatele mohou mit za&stnanecké vyhody, jako namrispivek na volnycas,
na dovolenou, na stravovani. Tyto vysledky ukazgizanistnanecké vyhody motivuji
smenné sestry pouze fomérné. K tomu, jak nemocnice vyuziva zastnanecké vyhody
k motivaci sester, se sestry vyfyl a vysledna hodnota vazeného aritmetického
praméru je 3,33, coZz znamena spiSe mensi vyuzivani @aohmbtivainiho faktoru
nemocnici k motivaci sester (Tabulka 80). Psestry vice nezohlédji zanméstnanecké
vyhody @i vybéru zangstnavatele je mozné vy&lit tim, Ze vyzkumné Se&kni bylo
provadno v nemocnicich Jikeského kraje, kde je vzdy jen jedna nemocnice &&m
proto sestry uiednosiiuji jiné aspekty prace, jako mapraci samotnou, pracovni misto
v mist bydlis€ a zandstnanecké vyhody proémejsou tudiz rozhodujici a dostate
motivujici @i vybéru zangstnavatele. Image nemocnice je mativiafaktor, ktery
motivuje smEnné sestry i vybéru zangstnavatele pouze @mérné. Duavod pro
pomeérné nizké ohodnoceni vlivu image nemocniéevybéru zangstnavatele rive byt
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jiz zmirgny fakt, Ze sestry pracujici v mensich nemocnisichenSich rsstech jsou
radi, Zze dostanou praci v mistnim zdravotnickérizeai a piliS se nezajimaji o to,
jakou ma ta ktera nemocnice. Pokud by se vice amlaly podle image nemocnice,
musely by nap do prace dojizd, coz jecaso¢ i financné nara@né, spokoji se tedy
s nemocnici, ktera je v jejich misbydlis&. Podobné vysledky zaznamenal i Vévoda
(56), kde se image nemocnice umistila na konci lkgbyjako nejmeg dulezity
motivacni faktor spolu s prestizi povolani a kariérnimtppsm. Postup v profesionalni
karige je pro tetinu sménnych sester spiSe ndezity (Tabulka 11). RestoZe ho
muZeme povazZovat za motidr@ faktor, sénné sestry ug@dnostiuji jiné faktory, které

je motivuji k praci (Tabulka 81). Vyzkumné Emti se zawtilo na dilezitost finagni
odmeny pro sm¢nné sestry. Wité dalezita je finakni odnena pro 58,2 % simnych
sester a spiSeukzita je pro 32,5 % sénnych sester. Jen zanedbatelné procento
smEnnych sester povaZzuje finan odnenu za spisei uréité nedilezitou (Tabulka 8).
PrestoZe wtSina smdnnych sester na tuto otazku odpdsia, Ze finakdni odnena je
dulezita, v celkovém hodnocentil@zitosti motiv&nich faktofi pro vykon prace se u
smennych sester objevila az na 12. midilezitosti. Vazeny aritmeticky pmer 2,77
pak znamena, Ze finami odnena je pro & pramérné motivujici (Tabulka 81). K jinym
vysledkim doSel Vévoda (56). Ve svém vyzkumu vyhodnotibjdikanini ohodnoceni

s

jako druhy nejdlezitejSi motivani faktor u sester hned za jistotou pracovniho anist
nemocnice k motivaci svych pracoviik Finartni ohodnoceni bylo #azeno na
posledni misto v celkovém hodnocenileZitosti motiv&nich faktofi s vazenym
aritmetickym pamérem 3,46, coZ znamena spiSe mensSi vyuzivani tofakimru

k motivaci pracovni (Tabulka 80)Z vySe uvedenych vyslédkiizemerici, Ze druha
hypotéza NejidezitjSim motivanim faktorem u semnych sester je finani
jsou pracovni vztahy s pracovniky stejné ukovn

Dale jsme stanovili hypotézu IMotivacni faktory sester se dni v zavislosti na
pracovnim z#azeni. Pomoci statistického testu chi kvadrat jsme tajali, zda
dulezitost gisobeni jednotlivych motivaich faktofi se n&ni v zavislosti na pracovnim
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zarazeni sester. Na 5% hladimyznamnosti (0,05) jsme prokazali statisticky vgamy
vztah mezi dlezitosti motivénich faktofi a pracovnim Zazeni sester uéchto
motivatnich faktofi jistota prace, finaimi ohodnoceni, postup v profesionalni kaejé
dosaZzeni cile, uznéni, pracovni mgplpracovni podminky, image nemaocnice,
zanestnanecké vyhody a sociélni vyhody. Jistota prake motiva&ni faktor se rani

v zavislosti na pracovnim azeni sester (p= 0,041). Srovnhanim relativniemosti
odpowdi je Zejmé, Ze jistota praceaqvladla jako faktor nejvice motivujici u vrchnich
sester (57,8 %), na rozdil od &mych sester, pro které byla jistota prace take
dulezitym faktorem, ale jejich odpeédi byly daleko mé& vyhrareéné. Lze vyslovit
Z&wr, Ze jistota praceysobi vice motivéné u vrchnich sester nez u &mmych sester
(Tabulka 31,32). V celkovém hodnoceriie¥itosti motiv&nich faktofi se jistota prace
jako motivani faktor umistil u vrchnich sester na 4. migtu sménnych na 5. mist
Odlisné vysledky uvadi ve své studii Vévoda (56)e kespondenti ozt jistotu
pracovniho mista za néjezitsjsi motivani faktor. Jak uvadCadova (13), jistota
prace vyznam# prispiva k celkové spokojenosti s praci. Z vyzkuynkteré jsou v
publikaci prezentovany, vyplyva, Ze ztratu zatnani zdravotii pracovnici povazuji
spiSe za mén pravdpodobnou, coZz i¥e dokazovat fakt, Ze o$etatelského
personalu, & uz vSeobecnych sestér oSetovatelek je stale v naSem zdravotnictvi
nedostatek, proto zdravottii pracovnici neciti tolik obavy ze ztraty zésmani.

DalSi signifikantni statisticky vztah byl prokazanfinartniho ohodnoceni a
pracovniho z&azeni sester (p=0,001). Srovnanim relativitimosti odpoddi mizeme
tvrdit, Ze pro 40,6 % vrchnich sester je fitrinohodnoceni velmi déb motivujicim
faktorem, kdezto pro 34,7 % snmmych sester je fin&ni ohodnoceni @gmeérné
motivujici faktor. Lzefici, Ze finagni ohodnoceni je vice motivujicim faktorem pro
vrchni sestry nez pro smné sestry (Tabulka 34,35). 8mmé sestry ndikladaji
finanénimu ohodnoceni takovouilkézZitost, protoZe je ip pracovnicinnosti motivuji
daleko vice jiné motivani faktory jako jsou pracovni vztahy, spolupraceprecovisti a
atmosféra na pracovisti (Tabulka 81), nez prémancni ohodnoceni, kteréét8ina

sester povazuje za nedostaie.
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Statisticky vyznamny vztah jsme prokézali u mathido faktoru postup v
profesionalni kariée (p=0,003) [Tabulka 38]. Srovnani relativniégtnosti odposdi
ukazuje, Ze postup v profesionalni kégige nejvice motivujici pro 15,6 % vrchnich
sester a pro 8,2 % smnych sester. Naopak u smmych sester figvladala odposd’
mére a nejmén motivujici faktor (Tabulka 37). E¥emetici, Ze postup v profesionélni
karige je vice motivujici pro vrchni sestry nez proésne sestry, i@stoze se
v celkovém peadi motiv&nich faktoti vrchnich sester umistil az na poslednim #nist
(Tabulka 82). DalSi statisticky vyznamny vztah jsprekazali u motivaniho faktoru
dosaZeni cile a pracovniharazeni sester (p=0,01) [Tabulka 44]. DosaZeni gitaarg
pievladalo jako faktor nejvice motivujici u 42,2 %chlmich sester na rozdil od
smennych sester (23,4 %). Lze vyslovit ZdvZe dosazeni cileipobi vice motivéné u
vrchnich sester nez u snmych sester (Tabulka 43).

Dalsi vztah, ktery byl statisticky prokazan jealztmotiv&niho faktoru uznani
za praci a pracovniho &zeni sester (p=0,002) [Tabulka 47]. Uznani ¢ima5,3 %
vrchnich sester za nejvice motivujici faktor, kdent snénnych sester bylo¢Zist
odpowdi mnohem méhvyhraréné a nejsou tééi Zzadné rozdily dokonce mezi prvnimi
ttemi moznostmi odpasdi ,nejvice” az ,paimérne” (Tabulka 46). Vazeny aritmeticky
pramér 1,88 znamena velmi déd motivujici faktor pro vrchni sestry (Tabulka &2)
2,56 znamena pmeérné motivujici faktor pro snné sestry (Tabulka 81). Li&i, Ze
uznani za praci vice motivujicim faktorem pro viickastry nez pro stnné sestry. |
kdyZz uznani za praci vicéi pramérné motivuje vrchni i smnné sestry, vedeni
nemocnice vyuziva tento faktor k motivaci sesteiSespmén, jak ukazuje hodnota
vazeného aritmetickéhotmeéru 3,45 a v celkovém hodnocenileZitosti motiva&nich
faktoni se umistilo naiedposlednim mistpred finartnim ohodnocenim (Tabulka 80).
Uznani je pakeba projevit jednak na celoorganinéch setkdnich zwejrénim Usgchu,
ale i na kazdodenni Urovni a to formou pkavani, poskytnuti hmotné odckmy,
ocereni pokroki nové sestry nebo oc#ém sestry, ktera nemiva absence (283deni
nemocnic by si #lo uvédomit dilezitost uznani a chvalyipmotivovani sester a snazit
se tento faktor vice vyuzivat. Rétjici jsou vysledky, zda vedouci sestra projevuje
svym podizenym sestrdm uznani za praci. 35,2 % sestramugéedsestra spise
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projevuje uznani za praci a 35,2 % sestrafiitdiprojevuje uznani za praci. 14,4 %
sester uvedlo, Ze jim vedouci sestra spiSe nepijejea 2,4 % sestram diie
neprojevuje uznani za praci (Tabulka 14).

DalSi statisticky signifikantni vztah byl prok&zé motiv&niho faktoru image
nemocnice a pracovniho fazeni sester (p=0,002) [Tabulka 71]. Jako velmitelob
motivujici faktor image ozr#do 51,6 % vrchnich sester. U 36,7 % &mych sester
pievazovala odpad® pramérné motivujici faktor (Tabulka 70). Vysledky Ize
interpretovat tak, Ze image nemocnides@bi vice motivén¢ pro vrchni sestry nez pro
sménné sestry. Statisticky vyznamny vztah byl prok&zaérsocialnich vyhod a
pracovniho z&azeni sester (p=0,013) [Tabulka 77]. 32,8 % vrdhrsiester a 25,1 %
smennych sester ozkdo socialni vyhody jako velmi ddb motivujici faktor, 28,1 %
vrchnich sester a 33,3 % &mmych sester povazuje socialni vyhody zangrné
motivujici faktor (Tabulka 76). MZemefici, Ze socialni vyhody vice motivuji v praci
vrchni sestry nez sfnné sestry.

U motivatnich faktofi pracovni nam, pracovni podminky a zaistnanecke
vyhody nebyl pomoci statistického testu chi kvadvatkazan vztah, ale dosazené
hladiny vyznamnosti byly blizko kritické hodgobd % (p=0,05), lze tedy tvrdit, Ze
existuji ukité rozdily v odpowdich vrchnich a sémnych sester. Co sed&y vztahu
pracovni naplé jako motiv&niho faktoru a pracovniho mzeni sester, dosazena
hladina vyznamnosti byla 0,060 (6 %) [Tabulka 984 otazku tykajici se pracovni
naplre 42,2 % vrchnich sester odpovidalo, Ze je pg&o pmacovni nam nejvice
motivujici, @iblizné stejné procento vrchnich i snmych sester ozido odpowd’
velmi dolie motivujici a odpoxd’ primérné motivujici ozndilo 15,6 % vrchnich sester.
Nevelké rozdily v odpasdich smnnych sester byly u moznosti ,nejvice* az
Lprameérne” (Tabulka 49). Vysledky Ize interpretovat tak, @&acovni napl pasobi vice
motivatné u vrchnich sester nez u &mmych sester. Myslime si, Ze kreativita
pracovnich Ukal neboli rozmanitost prace je pro sestry motivugidarove pozitivre
ovliviiuje jejich spokojenost s praci. K dosazeni positysluplnosti prace je peatba
obohatit rutinni pracovni postupy a Ukolgéim zajima¥jSim, teba nérongSim

ukolem nebo skupinovyifeSenim problému tykajici se prace.
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Podobné jsou vysledky tykajici se vztahu pracdvmdodminek a pracovnim
zarazeni sester. Také tady byla dosazena hladina myeosti 0,090 (9 %) blizko
kritické hodnot 5 %, je tedy mozné tvrdit, Ze diwe rozdily v odpowdich vrchnich a
sménnych sester tam jsou (Tabulka 53). 50,0 % vahrsiester odp@délo, Ze je
pracovni podminky velmi d@b motivuji k praci, u simnych sester nebyly velké
rozdily mezi prvnimifiemi kategoriemi odpasdi ,,nejvice” az ,pameérne“(Tabulka 52).
Lze tedyfici, Ze pracovni podminky jsou vice motivujici prachni sestry nez pro
smenné sestry. Podle mého nazoru je zeglut ze strany za¥stnavatele zajistit
piiznivé a bezpmé pracovni podminky, s dostatgm mnozZstvim poficek jako
prevenci nadriirného petZovani oSébvatelského persondlu, zajistit pracovni piexdit
z hlediska fyzikalnich podminek jako je teplotehkdst, os¥tleni, hluk, protoZe jejich
nasledkem dochazi k rychlejSimu nastupu Unatryzaglesnéci zrakové, a k bolestem
hlavy. Déle by prosedi n€lo byt vkusi@ vymalované, vyzdobené obrazky, pokud je to
mozné, protoze to také vyrazwovliviuje naladu sester (46). V celkovém hodnoceni
tabulky motiv&nich faktofi se vSak pracovni podminky jako motimafaktor umistily
v druhé polovig jako faktor pamérné motivujici pro ok skupiny sester (Tabulka
80,81). Podobné vysledky uvadi i Vévoda (56), ktprgicovni podminkyadi mezi
mére dulezité motiv&ni faktory. Zangstnanecké vyhody jako moti¢ai faktor se u
obou skupin sester umistily v z&tku dilezitosti na poslednim més{Tabulka 81,82).
Pomoci statistického testu chi kvadrat sice nelpikdzan vztah mezi zarstnaneckymi
vyhodami a pracovnim #azeni sester, ale dosazena hladina vyznamnos63 (@3
%) byla blizko kritické hodnét5 %, proto nizemetici, Ze utité rozdily v odpowdich
sester tam jsou (Tabulka 74). 40,6 % vrchnich sest1,6 % srnnych sester
odpovdélo, Zze zamistnanecké vyhody jsou gonérné motivujici faktor, jako nejvice
motivujici ozngilo zaméstnanecké vyhody 15,6 % vrchnich sester a 11,0 &hrsjoh
sester. ¥tSi rozdily byly pak v odpasdich még motivujici a nejméamotivujici, které
zvolily s prevahou srénné sestry (Tabulka 73).

Statisticky vyznamné vztahy mezi motiwémi faktory sester a pracovnim
zarazeni sester nebyly prokazany aehto motiv&nich faktofi odpowdnost v praci,

spoluprace na pracovisti, pracovni vztahy Sizathymi, pracovni vztahy s pracovniky
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stejné drovy, atmosféra na pracovisti a moznost dalSihoékxeni. VySe uvedené
vysledky ukazuji, Zze deset ze Sestnacti metileh faktofi se n&ni v zavislosti na
pracovnim zgazeni sesteMizemesici, Ze hypotéza 3: Motivai faktory sester sedni
v zavislosti na pracovnim zzeni, se potvrdila.

NiZe uvedené vysledky byly vyhodnoceny za cely wmaky soubor sester. Dle
HofStetrové- Knotkové (25) tZeme wéité zaadit mezi motivani faktory sester
moznost dalSiho vzthvani a vytveeni podminek pro studiumfiRezitost vzalavat se
v oboru utit¢ ma 43,5 % sester, 42,1 % sester spiSe ma a 6es84r uvedlo, Ze spiSe
nema pilezitost vzaélavat se voboru (Tabulka 25). Tyto vysledky jsowitd
potsSujici, protoze v saasné dob je kladen velky draz na dalSi vadavani sester, a
to nejenom v souvislosti se ziskavanim kriegito registraci sester.

Prekvapivé byly vysledky, Ze pouze 15,1 % sester okbteno vysokosSkolské
studium (Tabulka 2), kdyZ je v stasné dob tolik moZnosti ziskat vysokoskolské
vzklani i v kombinované foréh studia. Jednim zidodia maze byt fakt, Ze
kombinovana forma studia je velndaso¥ nara@na, pro mnohé sestry je obtizné
skloubit zandstnani, p& o rodinu a Skolni povinnosti. Je ovSerileZiteé, aby se sestry
vzklavaly, pokud budou samy chtit, pokud budou pmeat osobni prosigh, pokud
bude vzdlavani pro sestrgasow i finanéné dostupné a pokud se sestram za dosazené
vzklavani dostane uznani (33). Zvlastni zkuSenost, vie pra¥ velikd ¢asova
naranost odrazujefadu sester od studia, navic se v &stmani nesetkavaji vzdy
s pochopenim, spiSe naopak. Datemim vysokosSkolského vEdni neziskavaji zadné
vyhody, & uz ve form¢ zvySeni platu postoupenim do vySSi plataiéyt nebo teba
Sance na profesni postup.

Pocity spravedlivosti v odéovani ze strany vedouci sestry maji anavliv
na motivaci sester, ale také na pracovni Usili acgmi vykon (52). Sestry, pokud
budou podiovat spravedinost v odfitovani, to znamena za debodvedenou praci
piijde spravedliva odima, budou prawgpodobr zvySovat své pracovni Usili a
vykonnost. Naopak pokud budou dlouhogi@oci’ovat nespravedinost v odfiovani,
muze to vést ke sniZzeni pracovniho vykonu (21). Aromgs (3) ve své publikaci uvadi

Adamsovu teorii spravedlnosti, podle niz sestry daudépe motivované, jestlize se
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s nimi bude zachazet spravedlia nemotivované, pokud nastane opak. Zajimavé jsou
vysledky, tykajici se spravedlnosti v oéifovani. Vedouci sestru povazuje za spiSe
spravedlivou 34 % sester acilé spravedlivou 26,6 % sester. Naproti tomuiter
nespravedlivou v odétiovani vidi vedouci sestru 3,8 % sester a spiSeranasgiivou
3,8 % sester (Tabulka 28). Aby sestrglynpocit spravedinosti v od&tovani za
vykonanou préaci, je nutné, aby vedouci sestra gitasapravedlivy systém hodnoceni
pracovniho vykonu a toto hodnoceni také pravidg@rovadla (52). 50,2 % sester si
mysli, Ze vedouci sestra hodnoti jejich pracovrikowy pravidelg a 17,5 % sester
uvedlo, Ze jejich pracovni vykon neni pravideMedouci sestrou hodnocen. 32,5 %
sester dokonce nevi, jestli je jejich pracovni wykébec hodnocen (Tabulka 27).

DalSi otazka se zattila na nalezité ohodnoceni prace sester. Oglfiov
ukazaly, Ze 36,8 % sester spiSe nepovaZzuje a 18&s8ér Uiité nepovazuje svou praci
za naleZzi& ohodnocenou. 18,9 % sester si mysli, Ze jejiclceprig spiSe naleit
ohodnocena a 3,6 % sester si mysli, Zgt&ineni nalezit ohodnocena (Tabulka 7).
Nalezité ohodnoceni prace sestry se netykad jemdmastranky, ale i hodnoceni
Z hlediska spolgenské prestize povolani sestry. Vysledky vyzkumat@epro vyzkum
vefejného miani Sociologického Ustavu AWCR zé&ervna 2008 tykajici se prestize
povolani ukazaly, Ze povolani sestry se umistilétagém mist. Dle MarySkoveé (35)
laickd veejnost nepovaZuje sesterské povolani za ddstaterestizni mozna prév
z diavodu nizkeého finatniho ohodnoceni.

Nase Sé¢eni mapovalo také vyskyt demottvach faktofi u sester (Graf 1,2). U
otdzky mohly sestry zvolit vice odp@li. Mezi nefasgjSi demotivéni faktory
vrchnich sester piétpracovni petizeni, tento faktor byl zvolen 40krat, nedostade
komunikace byla zvolena 24krat, nezaslouzena kritik9krat. Nespravedlivé
odmenovani bylo ozn&no vrchnimi sestrami jako demotivujici 18krat &vaditni
interpersonalni vztahy 10krat.. Podélodpovidaly i smnné sestry. PracovnigtiZzeni
bylo ozn&eno jako demotivujici 196krat, nezaslouzena kritid8krat, nespravedlivé
odmenovani 1l1llkrat. Nedostatea komunikace byla ozdena jako demotivujici
104krat a nekvalitni interpersondlni vztahy 84krattéchto vysledk vyplyva, ze

sménneé i vrchni sestry padiji jako nejvice demotivujici pracovntgtizeni, coz ma
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vliv nejenom na motivaci sester, ale je s tim spojennoho dalSich negativnich wiv
jako zvySeny vyskyt Unavy a to jakldsné, tak psychické. DalSimi faktory, které
demotivuji olé skupiny sester, jsou nezaslouzena kritika a ngsplaé odngnovani.
Je teba, aby vedouci sestry pravidelmodnotily pracovni vykon sester a naskedho
odmenovaly. V sokasné dob se téndi vSude pouzivaji tzv. tabulkové platy, kterdig
nemotivuji k vySSimu pracovnimu vykonu. Navic vedosestry nemaji vzdy dostatek
moznosti finatné odmenit mimorddny vykon sester. Z vySe uvedenych vysiedk
vyplyva, Ze ob skupiny sester motivuji pracovni vztahy na pragoviSestry uvedly
nekvalitni interpersondlni vztahy jako demotivujiBiogSujici jsou vysledky naSeho
Sefeni tykajici se spokojenosti sester s pracovnintahygz na pracovisti. dité
spokojeno s pracovnimi vztahy je 32,1 % sesterigesppokojeno je 46,9 % sester
(Tabulka 19). Podobnych vysleikbylo dosazeno i ve vyzkumu L. Machalkové (34),
kde ti ctvrtiny sester byly velmi spokojeny a spokojenpracovnimi vztahy na
pracovidti. Ukolem sestry manaZzerky je snazit sgvaret a udrzovat kvalitni
interpersonalni vztahy na pracovisti, vedouci sestrusi komunikovat se svymi
sestrami, uplaiovat individualni pistup ke kazdému spolupracovnikovi aiopg¢ se
zajimat o lidi (11). GulaSova (23) dapie, Ze sestra manaZerka si vazi hodnot a iazor
sester a chova segtelsky k potizenym. Je povinnosti sestry manaZerky vigva
piijemné pracovni pro&di, s dostatkem paioek a personalu, aby séedeSlo jeho
pietZovani. Toto vSechno ma vliv motivaci sester aedsli na jejich spokojenost
s praci. Vysledky ukéazaly, Ze ®lskupiny sester odpovidaly na otazkucasgji, ze
jsou spokojené v zaggtnani a to 56,3 % vrchnich sester a 47,5 %nsycth sester.
Praimérné spokojeno je 26,6 % vrchnich sester a 38,4 %nsych sester. Jen minimum
z obou skupin sester (1,6 % vrchnich a 5,7 %nsmch sester) vyjddo nespokojenost

s praci. Tém¥ polovina vSech dotazanych sester vijjadspokojenost v zaéstnani a
vice nez ietina je pamérné spokojena (Tabulka 29). Podobné vysledky uvadi i
Bartlova (5). To jsou, myslim, p&tujici vysledky, vzhledem k situaci v sasném
zdravotnictvi a finatnimu ohodnoceni sester. SestriggioZze maji pocit, Ze jejich

prace neni vzdy nalegibhodnocena, vyjddji spokojenost s praci a igulnosiuji jiné
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motivacni faktory k praci jako kvalitni interpersonalnitahy, spolupréci na pracovisti a

atmosféru na pracovisti.
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6 ZAVER

Problematika pracovni motivace je v 8asné dob velmi aktualni téma.
ZvIase ve zdravotnictvi, které se potykd s nedostatkesteseje pateba sestry dinné
motivovat k praci, protoZze jen motivované sestry how poskytovat kvalitni
oSetovatelskou pé&, coz se odrazi i ve spokojenosti paciertarovés bude prace sestry
vnitiné naphovat. Einn& pracovni motivace také vyznammrispiva k udrzeni
kvalitnich sester v organizaci. Ktomu, aby pradownotivace sester byla co
¢lovek je individualita a kazdého motivujeeo jiného. Nemusiijtom jit jen o finagni
ohodnoceni, ale i o dalSi faktory nematerialni pgyva

Cilem préace bylo identifikovat a srovnat motimafaktory u vedoucich sester a
sménnych sester. Cil byl spin. Prostednictvim vyzkumného Seni byly owrovany
nasledujici i hypotézy. Prvni hypotézaigdpoklada, Ze nejtezitejSim motiva&nim
faktorem u sester ve vedoucich funkcich je profesaio). Z vysledk vyplyva, zZe
vedouci sestry nejvice motivuji pracovni vztahyacpvniky stejné Urow spoluprace
na pracovisti, atmosféra na pracovisti a jistotdcpr Prvni hypotéza se nepotvrdila.
Druha hypotézaiedpoklada, ze nejtezitéjSim motiva&nim faktorem u sknnych sester
je finartni ohodnoceni. Vysledky Senhi ukazaly, Ze sénné sestry povaZzuji za
na pracovisti, atmosféru na pracovisti a pracovzilvy s natizenymi. Finatinimu
ohodnoceni sestry sledovaného soubotiklgdaly pfimérnou dilezitost. Druha
hypotéza se nepotvrdilaiéii hypotéza f@dpoklada, Ze motivai faktory sester se éni
v zavislosti na pracovnim gazeni. Bylo testovano Sestnact maotiviah faktofi a jejich
vztah k pracovnimu #azeni sester. U sedmi motivach faktofi byla prokazana
zavislost, ti motivacni faktory byly velmi blizko kritické hodn&t takZze nizemetici, ze
u deseti motivénich faktofi byl prokazana zavislost na pracovnimiazani. Teti
hypotéza se potvrdila.

Vysledky Seteni budou poskytnuty vedoucim pracowvimikk ziskani pehledu o

nejdilezitéjSich motiv&nich faktorech sester a zaraviey mohly byt zdrojem informaci

pro management nemocnic, kterymésem se orientovat pro efektivni motivaci svych
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zanestnand. Z vySe uvedenych vysledle patrné, Ze jeréba zandit se na zmapovani
motivatnich faktofi u sester a snazit se pomoci nich motivovat sestugpokojovat
jejich vnittni pokeby. V sodasném zdravotnictvi je problematické pro vedousirse
ziskat finagni odnénu pro sestru za kvalitni praci, népe ji zardit ani postup
v profesionalni karié. Vedouci sestry by se prot@&ljnzameiit na jiné formy odniny,
nefinareni, jako jsou uznani, vejné podkovani, pochvala za dobrou praci a snazit se o
kvalitni interpersonalni vztahyaiz s pracovniky jim patzenymici pracovniky stejné
arovre a spoluvytvéet piijemnou pracovni atmosféru. Vysledky vyzkumu poulkiaiz
na demotivujici faktory jako jsou pracovniefizeni a nespravedlivé odinovani. Je
nutné \¥novat pozornost iémto faktofm a snazit se je eliminovat za$igtm
dostaténého pdtu oSetovatelského personalu a zavedenim spravedlivéhtémnsys

odmnovani.
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9 PRILOHY

9.1Seznam fFiloh

Ptiloha 1 Dotaznik pro sestry
Priloha 2 Seznam hlavnich odma faktofi uzivanych k uspokojeniiznych poteb.
Ptiloha 3 Tajemstvi vedeni a Zivota

Ptiloha 4 Sebemotivace v zastnani



Piiloha 1 Dotaznik pro sestry

Vazené kolegy® jmenuji se Lenka Fialovd a jsem studentkou ngiciho
studijniho programu OSeivatelstvi na Zdravotnsocialni fakuk Jihaieské univerzity
v Ceskych Budjovicich. Rada bych Véas poZadala o vypintohoto dotazniku, ktery je
souwasti diplomové prace s ndzvem ,ldentifikace a séownmotiv&nich faktofi u
vedoucich a sgmnych sester”. Dotaznik je anonymni, veSkeré infmenbudou pouzity
jen ke zpracovani prace.

Predem Vam &kuji za ochotu, spolupraci a #jpvost pri vypliovani dotazniku.

1. Vas wk
[ ]20-301et [ ]31-40 let [ ]41-501et [ ]vice nez 50 let.

~ v s

2. VaSe nejvyssi dosazené vddni

[ ] sttedoskolské [ Jvysokoskolské Bc.,Mgr.
[ ] sttedoskolské+pomaturitni speciakiza studiunh_] specializani
[ ] vy3si odborné [ ]jiné......

3. VaSe pracovni z#azeni
[ ] smEnova sestra [ ] vrchni sestra

4. Délka vaSi odborné praxe
[ ]do5 let [ ]6-10 let [ []11-20 let [ ] 21 avice let

5. V nésledujici tabulce ve sloupci 1 ozride znamkou 1-5, které motivani
faktory V&s  nejvice motivuji k praci a ve sloupi 2 ozn&te faktory, které
vyuziva zangstnavatel k motivaci svych zanmistnanai.

Tento faktor nd Tento faktor je vyuZziva
motivuje vedenim nemocnice

Motiva¢ni faktor

Jistota prace

Finaréni ohodnoceni

Postup v profesionalni kaie

Odpowdnost v praci

Dosazeni cile

Uznani

Pracovni nagi (prace sama)

Pracovni podminky

Spoluprace na pracovisti

Pracovni vztahy s ngidenymi

Pracovni vztahy s pracovniky stejné trévn
Atmosféra na pracovisti

Moznost dalSiho vadavani

Image nemocnice

Zamsstnanecké vyhody (n&ppiispsvek na stravu, ng
volny ¢as, na dovolenou)

Socialni vyhody (nap piispsvek na penzijni
pripojisteni)

© N GMPINE

-
o

e
N

=
w

-
&

=
o

-
o




( 1- nejvice, 2- velmi dale, 3- ptimérne, 4- mér, 5-nejmer)

6. Vite, podle jakych kritérii jste finan éné ohodnocen/a?
[ ]ano [ ] nezajima mato [ ]ne

7. Mate pocit, Ze vaSe platové ohodnoceni odpovida wyhkavaneé praci?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] t&Zko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

8. Jste za svou préaci nalez& ohodnocen/a?
[ Jurit¢éano [ ]spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

9. Je pro vas vyse finatini odmény dualezita?
[ Jurit¢éano [ ]spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

10. Je vySe vaseho finamiho ohodnoceni zavisla na pracovnim vykonu?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

11. Povazujete jistotu pracovniho mista dlezitou pro vykon prace?
[ Jurit¢éano [ ]spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

12. Je pro vas dilezity vas kariérni postup?
[ Jurit¢éano [ ]spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

13. Mate ve vasSi nemocnici , podle vaSeho nazoru, mast profesniho
postupu?
[ Jurit¢ano [ ] spiSe ano [ ] t&Zko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

14. Je pro vas dilezité samostatné rozhodovani a odpéunost za praci?
[ Jurit¢éano [ ]spiSe ano [ ] t&Zko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

15. Projevuje vam vedouci sestra uznani za vasi praci?
[ Jurit¢éano [ ]spiSe ano [ ] t&Zko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

16. Motivuje vas uznani k vySSimu pracovnimu vykonu?
[ Jurit¢ano [ ]spiSe ano [ ] tézko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne



17.PotiFebujete pro svou pracovni vykonnost zajimavé pracod Ukoly a
rozmanitou praci?
[ Jurit¢éano [ ] spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

18.Povazujete (Fiznivé pracovni podminky gistota, oswtleni, hluénost) za
dulezité?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] tézko rozhodnout[ ] spiSe nd_] urité ne

19. Hraji p Fiznivé mezilidské vztahy na pracovisti pro vasdlezitou roli?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] tézko rozhodnout[ ] spiSe nd_] urité ne

20. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy na vasem pracid?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] tézko rozhodnout[ ] spiSe nd_] urité ne

21. Jste spokojen/a s fistupem vedouci sestry k vam?
[ Jurit¢ano [ ]spiSe ano [ ]tézko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

22. Ozndil byste atmosféru na vaSem pracovisti za uspokojivoa prijemnou?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] tézko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

23. Je pro vas vyznamnym kritériem pro vyk¥r zaméstnavatele (nemocnice)
jeho prestiz?
[ Jurit¢éano [ ]spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

24.0vliviuje vas pri vybéru zaméstnavatele jeho image?
[ Jurit¢éano [ ]spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

25.Dba podle vasSeho nazoru nemocnice na rozvoj a M#dvani svych
pracovnika?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ]téZzko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne

26.Méte prilezitost vz&lavat se v oboru (seminée, Skoleni, kurzy...)?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] tézko rozhodnout[ ] spise nd_] urité ne



27.Zohlediujete pri vybéru zaméstnavatele poskytovani zarméstnaneckych
vyhod zamgstnavatelem?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] téZko rozhodnout[ ] spiSe nd_] urité ne

28.Hodnoti vedouci sestra pravideld vas pracovni vykon?
[ ]ano [ ] nevim [ ]ne

29.Mate pocit, Ze vedouci sestra je spravedliva v odiftiovani ke vSem
pracovnikam?
[ Juritéano [ ]spiSe ano [ ] tézko rozhodnout[ ] spiSe nd_] urité ne

30.Co vas v zanistnani v sokasné dolé demotivuje?
[ ] nedostaténé vyuzivani schopnosti
[] monoténni, nudné, opakujici se prace
[ ] nedostaténa zgtna vazba od vedouci sestry
[ ] pracovni petizeni
[ ] nezaslouzena kritika
[] nespravedlivé odatiovani
[ ] nevhodna volba manazerskych technikiatppi k lidem
[ ] hrubé jednani
[ ] zesndneni nadizenym pracovnikem
[ ] nezajem vedouci sestry o pimkné
[ ] nedostat&éna komunikace
[ ] nekvalitni interpersonalni vztahy

LI GiN€. e

31.Jak jste celkow spokojena v zanéstnani?
[] velmi spokojena
[ ] spokojena
[ ] pramérné spokojena
[ ] nespokojenéa
[ ] velmi nespokojenéa

Dékuji Vam za spolupraci. Lenka Fialova

Zdroj: vlastni



Priloha 2 Seznam hlavnich od®n a faktori uzivanych k uspokojeni iznych

potieb

Uroveii potireb  Hlavni odmény Organizaéni faktory

1. Fyzické Jidlo, voda,sex, spanek A plat
B prijemné pracovni podminky
C bufet

2. Jistota Jistota, bezfiestabilita, ochrana A bez@@e pracovni podminky

B podpora ze strany firmy
C jista prace
3. Socialni Laska, cit, ptgba kam naleZzet A soudrzny pracovni tym
B pratelsky dohled
C profesni svazy
4. Ucta Sebelcta, respekt k vlastni @solA spole&enske uznani
Prestiz, postaveni. B pojmenovani prace
C vysoce postavena prace
D zpétné vazba od prace samotné
5. SeberealizaceRust, pokrok, kreativita A prace vyzaduijici ukoly
B prilezitosti ke kreativit
C Usgch v préaci
D postup v ramci organizace

Prevzato z: EDINA, J., CEJTHAMR, V.Management a organiZai chovani 1. vyd.
Praha: Grada, 2005. 340 s. ISBN 80-247-1300-4.



Piiloha 3 Tajemstvi vedeni a Zivota
SpiSe naslouchej, nez mluv.
SpiSe sluz, nez de
SpiSe ve’,nez nasledu;.

SpiSe bd’, nez ngj.

Spise miluj, nez vlastni.
SpiSe davej, nez hronlia
SpiSe osvobozuj, nez ovladej.
SpiSe pé&uj, nez ponizuj.
SpiSe povzbuzuj, nez kritizuj.
SpiSe vyzyvej, nez donucuj.
SpiSe sjednocuj, nez vyiuj.
SpiSe spojuj, nez odld;.

SpiSe riskuj, nez se strachuj.
SpiSe vychutnavej, nez hltej.
SpiSe zachovavej, nexni
Vice se @, nez znej.

SpiSe inspiruj, neZifkazuj.
SpiSe vytvéej, nez kopiruj.
SpiSe sdilej, nez pota.
SpiSe respektuj, nez zamitej.
SpiSe n§j nackji, nez zoufalstvi.
SpiSe dlej, nez doufej.

SpiSe akceptuj, nez litu;.
SpiSe oslavuj, nez akceptuj.
SpiSe se raduj, nez séatj.
SpiSe dkuj, nez vyzaduj.
SpiSe blahaofej, nez zaw'.
SpiSe se si nez lamentuj.
SpiSe ukliduj, nez se rozhdu,.



SpiSe dvétuj, nez zatajuj.

SpiSe vytrvavej, nez‘emahe;.
SpiSe spolupracuj, nez soipe
SpiSe sjednavej, nez vyhrave,j.
SpiSe zjednodusuj, nez mystifikuj.
SpiSe dokokuj, nez vynechavej.
SpiSe rozvijej, nez vyuzive,.

SpiSe posiluj, nez ochtaj.

Prevzato z HOSPODROVA, |. Kreativni management v praxl. vyd. Praha: Grada,
2008. 136 s. ISBN 978-80-247-1737-1.



Piiloha 4 Sebemotivace v zaéstnani- tipy

Najdéte sicas a vyptadejte se se svymi obavami a strachem. Poznamesigge
Ujasrete si, co nejhorSiho se vamuke gihodit. Proberte to se svou rodinou,

s partnerem nebo s dobryniégeli. Casto uZ takovy rozhovor né$ strach relativizuje.

Uvédomte si, jaké mate schopnosti, jak jsdiledité pro vaSeho zatstnavatele a

¢eho jste az do dneSniho dne doséahli. Posilitevtagtni sebesdomi.

Ujasrete si, jak jste se dostali do momentalni situadg, kas ovlada strach. Co vase
obavy a strach vyvolalo? Existuji pré realné dvody, nebo mate obavy jen z toho,
co by ,treba“ mohlo nastat? N#&idka také pejimame obavy a strach ostatnich

(kolegi, partnera, rodiny).

Uvédomte si, v jaké situaci se v tomto okamziku skodenalézate. Existujedaké

realné ohrozeni?

Rozhod#te se, Ze se timto tématem budete znovu zabyvatetéghdy, kdy to bude

relevantni.

Presnerujte svoji pozornost na cile a ukoly, které jsdiedité pra¢ ted'.
Naslouchejte vice svému nitru a dejte na své poBigkréte ,ne“, jestlize mate
pocit, Ze to bude lepSi. Formulujte vSak své ,neZipvné. ,Rad bych to uédlal — ale
potreboval bych na to viagasu.”

Pokud divéiujete svému vedoucimu, pozadejte ho o podporu.

Ujasrete si, co je pro vas v zZivdh v zamdstnani skuténé dalezité.



Dbejte na to, abyste mysleli konstruktvn

Rozhodr ale udlejte reco driiv, nez bude tlak tak velky, Ze mu jizZ nebudeteopcin
vzdorovat. Promluvte si s partnerem f&tpli nebo se obtte na profesionalni pomoc

psycholog&i instruktora.

Prevzato z FRITZ, HSpokoje#d v zangstnani.1. vyd. Praha: Portal, 2006. 200 s. ISBN
80-7367-113-1.



