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Abstrakt - Styly vedeni a jejich vztah ke spokojenosti pracovnikii

Soucasny stav: Prace sester je fyzicky i psychicky naro¢na, vyzaduje také
dostate¢né védomosti a dovednosti. Proto je diilezitd role sester manazerek, které svym
stylem vedeni ptispivaji k dobrému chodu zdravotnickych instituci. Sledovani pracovni
spokojenosti je v soucasné dob¢ aktualni zalezitosti, na jejimz podklad¢ je mozné hledat
nedostatky, problémy a Cinit ndpravna opatieni. V nemocnicich probihd jiz 9. roc¢nik
celostatniho prizkumu bezpecnosti a spokojenosti zaméstnancii ceskych nemocnic.

Cil vyzkumu: Cilem vyzkumného Setieni bylo zjistit, jaky styl vedeni sestry
manazerky (stani¢ni sestry) nejéastéji vyuzivaji. Druhym cilem bylo zjistit, jak styl
vedeni sester manazerek ovliviiuje spokojenost smeénnych sester s pracovnimi
podminkami. Byly vysloveny dvé hypotézy. Prvni hypotéza ptredpoklada, ze Sestry
manazerky nejvice vyuzivaji demokraticky styl vedeni. Druhd hypotéza znéla:
Spokojenost sester s pracovnimi podminkami se méni v zavislosti na stylu vedeni sester
manazerek.

Metodika: Pro vyzkumné Setfeni byla zvolena kvantitativni metoda sbéru dat. Byly
rozdany nestandardizované dotazniky obsahujici 30 uzavienych otazek. K identifikaci
respondentl slouzily prvni ¢tyfi otazky, druhy okruh 15 dalSich otazek byl zaméfeny
na zjisténi stylu vedeni sester manaZerek. Posledni okruh dotazli sledoval spokojenost
S pracovnimi podminkami. Vysledky Setfeni byly zpracovany do podoby grafti
a tabulek.

Vyzkumny soubor: Vyzkumny soubor tvofili sménné sestry pod vedenim
stani¢nich sester, pracujici na lizkovych oddélenich Nemocnice Ceské Budgjovice a.s.
Dotaznik odpovidajicim zplsobem vyplnilo 112 sester, coz odpovidalo 74,7%
navratnosti, a ty také byly pouzity k naplnéni cilt prace.

Vysledky: Vysledky vyzkumné prace byly rozdéleny do dvou okruhti. Prvni okruh
otazek byl zaméfen na styly vedeni sester manazerek — stani¢nich sester, pod kterymi
pracuji dotazované sménné sestry dotCenych oddéleni. NejCasteji pouzivanym stylem
byl vyhodnocen styl demokraticky, jak pfedpokladala prvni hypotéza. Druhy okruh
otazek se zamécfoval na spokojenost s pracovnimi podminkami. NejvySsi pracovni

spokojenosti bylo dosazeno u demokratického stylu vedeni. Autokraticky, liberalni a



nevyhranény styl vedeni byly vyuzivany v minimalni mife a sménné sestry vykazovaly
nizsi spokojenost s pracovnimi podminkami. Tim byla potvrzena i druhd hypotéza.

Zavér: Vyzkumné Setieni poukazalo na to, ze styl vedeni je jednim z faktort, které
ovliviiuji pracovni spokojenost. Je dobie, ze se v poslednim desetileti zvysil zajem
a Setfeni v této oblasti. Pravidelnym hodnocenim pracovni spokojenosti je mozné
sledovat, jakym smérem se vyviji jeji hodnoty. V ndvaznosti na Setieni byl vytvoren
letak s doporucenimi pro stani¢ni sestry, ktery poukézal na pozitivni i negativni stranky
pouzivanych stylli vedeni.

Kli¢ova slova: management, styly vedeni, stanicni sestra, sestra manazerka,

pracovni spokojenost



ADbstract - Leader empowering behaviours and their relation with

worker's satisfaction

Current state: Nurse's work is physically and mentally demanding. Adequate
knowledge and skills are also needed. Nurse managers whose leader empowering
behaviours administer to good functioning of medical institutions have therefore a
crucial role. In these days a monitoring of job satisfaction is an upcoming matter.
According to that we can look for drawbacks and problems and take corrective actions.
There is a 9th year of the nationwide research of safety and satisfaction of employees of
Czech hospitals.

Aim: The first aim of the research was to find out what leader empowering
behaviours are used the most by nurse managers. The second aim was to find out how
leader empowering behaviours influence satisfaction with work conditions of nurses.
Two hypotheses were given. The first hypothesis postulated that nurse managers use
democratic empowering behaviours the most. The second hypothesis postulated that
satisfaction with work conditions of nurses is changeable, depending on leader
empowering behaviours.

Methodology: A quantitative method of data capture was chosen. Non-
standardised questionaires with 30 closed questions were given out. There were four
questions at the beginning to identify respondents. Other set of 15 questions was
focused on recognition of leader empowering behaviours. Satisfaction with work
conditions was monitored in the last set of questions. Results of the research were
processed into graphs and tables.

Research set: The research set included nurses working under nurse managers in
inpatient wards in Ceské Bud&jovice a.s. hospital. The questionaire was appropriately
filled in by 112 nurses, corresponding 74,7% recoverability. This was used to complete
the aim of this thesis.

Results: Results of the thesis were divided into two sets. The first set of questions
aimed on leader empowering behaviours of managers under whom the questioned

nurses of particular departments work. Democratic empowering behaviours were



evaluated the most used, according to the first hypothesis. The second set of questions
aimed on satisfaction with work conditions. The highest job satisfaction was reached
with democratic empowering behaviours. Autocratic, liberal and nonspecific
empowering behaviours were used in minimal degree and nurses reported lower job
satisfaction among these behaviours. Therefore the second hypothesis was also
confirmed.

Conclusion: The research pointed out that leader empowering behaviours are one
of the factors that influence job satisfaction. It is positive thing that an interest and
research in this area increased in the last decade. Periodic evaluation of job satisfaction
enables monitoring the direction of its values. According to the survey, a newsletter
with recommendations for nurse managers was formed. This newsletter pointed out pros
and cons of leader empowering behaviours.

Key words: management, leader empowering behaviours, nurse managers, job

satisfaction.
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UVOD

Management v oSetfovatelstvi ve zdravotnické instituci 1ze obecné rozdélit na tii
manazerské linie. Vrcholovy management predstavuji naméstkyné pro oSetfovatelskou
péci — hlavni sestry, které se podileji na strategickém plénovani a zabezpeceni
personalnich, finan¢nich a materidlnich zdroji pro cCinnost oSetiovatelského tymu.
Vrchni  sestry (stfedni linie fizeni) jsou zodpovédné =za celkovou cinnost
osetfovatelského persondlu na jednotlivych oddélenich a o kompetence se d¢li
s liniovymi manazery, coz jsou stani¢ni sestry jako vedouci oSetfovatelského tymu
na jednotlivych jednotkach (Plevova et al, 2012).

Zamérem piredkladané vyzkumné studie bylo zjistit, jaky styl vedeni preferuji
manazerky na pozicich stani¢nich sester v Nemocnici Ceské Budgjovice, a.s.
Rozlisujeme tii zékladni styly vedeni — autokraticky, demokraticky a liberdlni styl
(Plevova et al, 2012). Rozdily mezi nimi Se projevuji v rozsahu rozhodovani,
komunikace, kontroly a ve vztahu K podtizenym. Volba stylu vedeni ovliviiuje
atmosféru na pracovisti, ptistup k praci a zodpovédnost za provadénou ¢innost.

V soucasné dobé se nejcastéji sklonuje financni ohodnoceni sester, ale dle mého
soudu, ne vzdy penize nahradi dobfe fungujici kolektiv vedeny sestrou - manaZzerkou.
Jsem presvédcena, zZe narocnou praci sestry 1ze zodpovédné vykonavat pouze v dobie
fungujicim a stmeleném zdravotnickém tymu.

Cilem vyzkumu je zmapovat zavislost spokojenosti S pracovnimi podminkami
u sménnych sester na uplatiiovaném stylu vedeni jejich pfimych nadtizenych a zjistit,
zda jsou stani¢ni sestry dobrymi manazery. Téma spokojenosti zaméstnanci
Vv soucasnosti vystupuje do popiedi v souvislosti s faktem, ze se zdravotnictvi potyka
s nedostatkem personalu.

Utelem mé prace je tak i vytvofeni doporudeni pro praxi, které bude obsahovat

zékladni zasady a rady pro praci stani¢nich sester na lizkovych oddélenich.



1 SOUCASNY STAV

1.1 Management

Management lze pojmenovat jako souhrn veskerych cinnosti, které jsou nezbytné
pro zabezpeceni ¢innosti organizace. Zaklad pojmu pochazi z latinského slova ,,manus*
(ruka) a z anglického ptekladu ,,to managee* — fidit, vést, ovladat, dosdhnout a uspét.
Management je proces systematického planovani, organizovani, vedeni pracovniki
a jejich kontrola, ktery sméfuje K plnéni cilti organizace. Management rovnéz chapeme
jako hierarchické usporadani organt fizeni organizaci. Vrcholovym managementem
(top management) se rozumi nejvyssi vedouci pracovnici organizace (hlavni sestra).
Managementem stiedni urovné (middle management) jsou vedouci pracovnici Stabnich
utvarl €1 nizsich liniovych utvar (vrchni sestra). Management zdkladni urovné (lower
management) - ,,management prvni linie* je nejniz§i arovni vedeni, kdy manazefi

(stani¢ni sestry) jiz pfimo vedou jednotlivé pracovniky (Maslej, et al, 2006).

1.2 ManazZer

Podfizeni mivaji snahu nasledovat toho, kdo je podle nich schopen zajistit jejich
pracovni 1 osobni potfeby. Vudcovstvi vyZaduje ur€ité schopnosti. Byt spravnym
vidcem znamena efektivné vyuzivat moc, motivovat lidi spravnym smérem, inspirovat
ostatni a sam jit pfikladem, vytvafet a udrzovat odpovidajici pracovni klima potiebné
pro dosazeni vytycenych cila (Molek, 2008).

ManaZer jako vedouci pracovnik, je vzdy Clenem organizace, kterou zastupuje.
Mezi jeho manazerské funkce fadime planovani, organizovani, personalistiku, vedeni

a kontrolu (Blazek, 2014).

8¢ v pravém slova smyslu je piredevsim ,,clovek™ s velkym ,,C*. Méla by to byt

osobnost.
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Dobry séf se neboji mit ve svem kolektivu chytrejsi spolupracovniky, nez je sam.
Zna jejich slabé i silné stranky a umi z lidi ,,vyzdimat maximum*. Nemusi t0 byt
V Zadném pripade ten nejchytrejsi a nejvetsi odbornik. Na to ma kolem sebe vybudovany

tym expertit v daném oboru. “ (Halik, 2008, str. 18).

1.3 Management v oSetfovatelstvi

Management v oSetfovatelstvi je na rozdil od managementu Vv ostatnich
organizacich odlisny svou filozofii. OsSetfovatelstvi nese socidlni odpovédnost
za jednotlivee, rodiny a komunity, za jejich zdravi i nemoc a vyznacuje se holistickym
pristupem k clovéku. Poskytovana péce musi byt kvalitni, stejné jako pracovni tym,
ktery péci poskytuje, tak i prostiedky, které jsou pouzity. Tyto dva cile managementu
vyzaduji specifické a uvazlivé strategie. V souCasné dobé se od manaZerii ocekéava
takovy styl vedeni, ktery pomize podiizenym byt odpovédny za své jednani (Groher-
Murray a Di Croce, 2003).

V oSetfovatelstvi se setkdvdme se dvéma podobnymi vyrazy, které vSak maji
pon¢kud odliSny vyznam. Jde o vyrazy oSetfovatelsky management a management
Vv oSetfovatelstvi. OSetfovatelsky management vyjadfuje poznatky o fizeni prace sester,
coz je plnéni oSetfovatelského procesu u jednotlivych pacientli, ktery sestra planuje
a vykonava na organiza¢né nejniz$i Grovni. Management v oSetfovatelstvi ukazuje na
poznatky o jednotlivych urovnich fizeni aplikované v oSetiovatelstvi, pfi¢emz se
pouziva pojml vSeobecného managementu (Plevova et al, 2012). V kazdém
zdravotnickém zafizeni je oSetfovatelska péce fizena naméstkem pro oSetfovatelskou
péCi nebo hlavni sestrou. Struktura fizeni oSetfovatelské péCe uvniti zdravotnického
zafizeni zavisi na vedeni pfisluSného zafizeni. NejvyS$Sim metodickym a kontrolnim

organem v oSetiovatelstvi v Ceské republice je Ministerstvo zdravotnictvi (Pochyla,
2005).
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1.3.1 Urovné managementu v oSetiovatelstvi

V nasich zdravotnickych institucich jsou pfevazné povazovany za sestry manazerky
pouze sestry, které vykonavaji fidici funkce na tfech zékladnich trovnich. Vrcholovy
management ptedstavuje Spickové fidici pracovniky, ktetfi se zaméfuji na koncepce
avize, strategie planovani, vytvofeni nebo zménu organizacni struktury z pohledu
znalcl systému. Zodpovédné usmérnuji a koordinuji hlavni ¢innosti zdravotnického
zatizeni. Pfedstavuji je hlavni sestry nebo naméstci ¢i naméstkyné pro oSetfovatelskou
péc¢i. Manazefi stfedni linie pak koordinuji urcité ¢asti instituci, které vyzaduji taktické
a strednédobé planovani. Tito vedouci fidi operativni ¢innosti a zaobiraji se ziskavanim
a predavanim aktualnich informaci. Museji se umét orientovat v mezilidskych vztazich
a sladit prvky razu koncepéniho i operativniho. Jsou to vedouci jednotlivych oddéleni —
vrchni sestry. Liniovy management predstavuje manazery na operativni Urovni, ktefi
konavaji Cinnosti spojené s plnénim kazdodennich tkoli na oddé€leni. Je to vedouci
pracovnik na zakladni trovni, jehoz hlavnim tkolem je zabezpecit komunikaci mezi
vedenim a fadovymi pracovniky, operativni fizeni, jak denni, tak tydenni planovani
a hlavn€ kazdodenni préace a jednani nejen s podiizenymi. Na odd€lenich je zname jako

staniéni sestry, usekové nebo sménné sestry (Plevova et al, 2012).

1.4 Styly vedeni

Vedeni lidi znamené piedevsim ovliviiovani druhych k dosazeni konkrétnich cild,
které jsou dulezité pro cely kolektiv i pro vedouciho. Tato ¢innost je spojena
Srozdilnym vyuzivanim moci manaZzera. Efektivni vedeni podfizenych spociva
Vv uplatnéni spravného stylu fizeni, ve schopnosti zadavat podiizenym potiebné tkoly,
v u¢inném motivovani, spravném zpusobu komunikace, kontrole pracovnikt a jejich
objektivnim hodnoceni ¢innosti (Plevova et al, 2012).

Styl vedeni se vybira dle aktualni situace a je zakladem pro vedeni pracovniki.
Vybér v sobé zahrnuje analyzu situace, Cinitell, ktefi ovliviuji kvalitu vedeni. Zahrnuje
hlavné samotné vlastnosti manazera, vlastnosti podiizenych, povahu kolektivu a slozeni

pracovnich tkold. Hlavni rozdily mezi pouzZivanymi styly se projevuji v Urovni
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centralizace, zdrojich moci, které pouziva manazer k fizeni a ucasti podfizenych na
rozhodovani, jejich samostatnosti a iniciativé pii vykonu. Rozdil je i ve zpiisobu
vzajemné komunikace (Plevova et al, 2012).

Drivejsi pristupy k vedeni se pfevazné zakladaly na donucovaci moci. Manazerim
Slo pfevazné o zajisténi a splnéni tikoll a jiz méné jim zalezelo na potiebach a osobnich
ptanich podiizenych a jejich pracovni spokojenosti. Soucasné ptistupy K vedeni
pracovnikii pouzivaji pfevazné¢ odmén, vliv vlastni odbornosti, zakladaji si
na informovanosti a lidském pfistupu k podiizenym, a to vyvolava jejich souhlasny
postoj. Tyto nové piistupy se hlavné projevuji v odlisném stylu vedeni (Skrla a Skrlova,
2003).

1.4.1 Teorie skvélé osobnosti

Teorie skvélé osobnosti se objevovaly pievazné koncem devatenactého a zacatkem
dvacétého stoleti. Jejich zdkladni mySlenkou je, Ze viidcem se musi ¢lov€k narodit

a pro bézného ¢lovéka neni mozné téchto vlastnosti dosahnout (Kares et al., 2006).

1.4.2 Behavioristické teorie

Zékladem téchto teorii jsou behavioralni védy, které pii zkoumani organizace
zduraznuji stranku psychologicko-socialni, ktera se obraci na pozornost k ¢lovéku.
Piedstavitelé behavioristickych teorii se zaméifuji na psychologické motivy
zaméstnancll v pracovnim procesu, Vztahy ve skupiné, konflikty a spolupraci,
komunikaci a komunika¢ni bariery, styl vedeni, neformalni organizaci. Nejznaméj$im
piedstavitelem teorie mezilidskych vztaht byl psycholog A. Maslow, ktery vypracoval
vroce 1943 teorii s nazvem ,hierarchie potieb®. Dal§im predstavitelem byl profesor
primyslového managementu D. McGregorova, ktery se zabyval motivaci a vedenim
lidi. Roku 1960 publikoval ,,teorii X* a ,,teorii Y*. ,, Teorie X* je pievazné pesimisticka
a ukazuje na negativni postoj K praci, kterému odpovida direktivni styl fizeni. ,,Teorie

Y* je pozitivni - vychdzi z ptredpokladu aktivniho pfistupu pracovnika k praci pouziva
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voln¢jsi zplisob vedeni podiizenych. Mezi behavioristické teorie fadime i styl podle

manazerské miizky (Kilikova, 2013).

1.4.2.1 Tvi zakladni styly vedeni

Autokraticky styl prdce manazera se vyznacuje tim, ze vedouci sdm rozhoduje
adava prikazy. Komunikace probiha formou piikazti a sdélenim o jejich plnéni.
Podiizeni maji minimalni moznost rozhodovat. Ze strany vedouciho je zfejma
kvalifika¢ni pfevaha. Vi, co a jak ma byt udélano. Vyuziva se pfevazné k vykondvani
jednoduché prace. Vede podiizené na zakladé moznosti udilet postihy, vytky, odmény
a moznost moci ji odeptit. Tento styl byva vyuzivan v krizovych situacich, kdy jde
0 zachranu lidskych Zivotd nebo materidlnich hodnot a je nutné jednat rychle
a koordinované (Blazek, 2014).

Demokraticky styl, téZ nazyvany jako participativni, predstavuje méné direktivni
pfistup manaZera, bere Vv uvahu nazory a postoje podfizenych, je zaloZzen
na presvédCovani. Demokraticky manazer se zajima o podfizené, podporuje jejich
samostatnost, iniciativu a zajima se o mezilidské vztahy. Dokaze ocenit a vyuZzit
prednosti, schopnosti a kvality podfizenych a jde jim ptikladem. K dosazeni cild
manazer vyuziva aktivni spolutcast podfizenych a motivuje je predevsSim odmeénou
(Blazek, 2014; Plevova et al, 2012).

Liberalni styl prace (,,volna otéz“) je vedeni projevujici se smitlivosti
a snasenlivosti manazera, coz muze vést k jeho vysoké prestizi a oblib¢, ale na druhé
stran¢ také ke sniZeni jeho autority. Manazer nechava podiizené bez dohledu, fizeni
a koordinace, zfidka kdy vyuziva svoji moc. Podfizeni nejsou zavisli na manazerovi pti
plnéni svych cili. Nefidi vzdélavani zamé&stnanci, nestard se o financovani, neurcuje
spotiebu materialu. Tento styl mize vyvolat nedivéru, zmatek a zklamani. Styl lze
uplatiiovat spiSe v oborech, které se orientuji smérem k vytyCenym cilim (Plevova et al,
2012; Molek, 2008).
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1.4.2.2 ManaZerska miiika

Manazerska miizka patfi mezi behavioristické teorie zaméfené na strané jedné
na chovani k podfizenym a na strané¢ druhé na pracovni vykon (Kares et al, 2006). Tento
vztah je mozné vysvétlit pravé na manazerské mfizce, ktera urcuje hlavni zasady
ptistupu k fizeni. Dvojrozmérna ctvercova miizka s 9 X 9 poli¢ky vyjadiuje rostouci
intenzitu zamé¢feni manazera na vykon a zaméstnance. Pomoci téchto dvou veli¢in bylo
vytvoieno téchto pét styli vedeni (Kilikova, 2013).

Styly vedeni podle miizky se hodnoti na horizontalni stupnici podle zajmu o vykon
a na vertikalni stupnici podle zajmu o pracovniky (obr. 1):

Vedeni oznacené 1.1 - ,,volny priabéh* ptedstavuje minimalni vedeni a minimalni
pozadavky na plnéni ukolt. Manazer klade minimdlni diiraz na plnéni ukoli a také
nemé velky zdjem o podfizené. Nezdlezi mu na maximalnim pracovnim vykonu
zaméstnancll a nema zajem ani o jejich pracovni spokojenost. Manazeti, ktefi vyuzivaji
tento stylem, maji dana pravidla, jasn¢ dodrzuji piedpisy, zistavaji neutralni, nemotivuji
pracovniky k dosahovani cilt, piili§ neovliviiuji atmosféru na pracovisti (Plevova et al,
2012).

Vedeni 1.9 - ,,venkovsky klub* orientuje se vyhradné na lidi a mezilidské vztahy,
minimalné se zaméfuje na plnéni ukold. Vedouci usiluje o harmonické prostiedi, nékdy
na ukor pozadavki a plnéni ukolti. Manazefti uplatiiujici tento styl berou ohled na lidi,
kladou diiraz na spolupraci, ponechéavaji pracovniklim vétsi volnost, ditvéiuji v pracovni
schopnosti podtizenych, jednaji s rozvahou a pratelsky, nejdou pfili§ za dosaZenim cile
a zna¢né ovliviyji pracovni klima (Plevova et al, 2012).

Vedeni 5.5 - ,kompromisni vedeni* pfedstavuje stfedni Uroven vedeni, ktera se
orientuje na vztahy i na plnéni ukolt. Snazi se o dosazeni rovnovahy mezi realizaci
ukolt a kladnymi vztahy mezi lidmi. Tudiz vedouci prokazuje jen primérny zajem
0 pracovni vysledky a zaméstnance. Manazer uplatiiujici tento styl hleda kompromisy
abere vivahu i odlisné nazory ostatnich. Konflikty fesi, snazi se o udrzeni dobré

pracovni moralky. Sleduje pracovni vykon, aby nedoslo k poklesu, ale na druhou stranu
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nevyviji ani tlak na zvySeni vykonu, aby tim nevyvolal nespokojenost zaméstnancii.
Uvazuje realisticky (Plevova et al, 2012).

Vedeni 9.1 - ,autoritativni vedeni® piedstavuje minimalni ohled na lidi a vysoké
pozadavky na splnéni ukoltl. Jednd se o manazera, ktery je odbornik v dané oblasti, zna
problémy vyroby a zaméfuje se hlavné na dosaZeni pracovnich cili. Nezajima se
0 zaméstnance a zastava nazor, ze se nejlépe postara 0 spokojenost podiizenych tim,
7e jim zajisti podminky pro maximalni vyd¢lek. Manazeti, ktefi vedou timto zpusobem,
stanovuji co nejvySsi mety, snazi se zvySovat produktivitu a omezovat naklady.
Zaméfuji se maximalni na vykon, véfi vice ve své vlastni schopnosti nez ve schopnosti
podiizenych. Svlij nazor povazuji za nejlep$i, nezasahuji do interpersonalnich vztahi
a potieb podtizenych (Plevova et al, 2012)

Vedeni 9.9 - ,tymové vedeni“ ptedstavuje nejvyssi orientaci na lidi a vztahy
na pracovisti i na plnéni ukolu. Tento styl je oznaCovan jako efektivni vedeni, je
srovnatelny s demokratickym stylem vedeni, a proto je nejvice doporu¢ovan. Vedouci
byva oznacovan jako tymovy manazer a je idealnim typem vedouciho. U tohoto stylu
vedeni, manazer podporuje pracovniky k dosazeni vytyCenych cili a méd zajem na
vytvareni dobrych mezilidskych vztahti. Manazeti dobie védi, ¢eho chtéji dosahnout,
hledavaji nové napady, vyhledavaji priciny vzniklych problému a usiluji o maximalni
spokojenost pracovnikli. Snazi se o vytvoreni odpovidajicich pracovnich podminek

(Skrla a Skrlova, 2003; Plevova et al, 2012).
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Obr.1 Manazerska miizka
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Pozornost vénovana vyrobé

Zdroj: BLAKE, Robert a Jane MOUTON, 2013. Manazerskd mrizka.

1.4.3 Kontingencni teorie — Fiedlerity model

Fiedlerv model je zaloZeny na interakci mezi stylem vedeni a stupném pfiznivosti
situace, jde o0 rozhodovaci model. Styl vedeni se urCuje zvlastni stupnici, kterou se
oceniuje vztah vedouciho k osobé, se kterou by tento vedouci velmi nerad
spolupracoval. Podle souctu bodti dosaZzenych na hodnotici stupnici Ize usuzovat, zda se
vedouci orientuje bud’ na vytvareni dobrych mezilidskych vztahli, nebo na vykon.
Pfiznivost situace je dana pozitivnim nebo negativnim vztahem mezi vedoucim
a podiizenym, strukturou stanovenych cild, tj. zda jsou cile a ukoly stanoveny jasné

a podiizeni védi, co je po nich pozadovano, dale pravomocemi funkéniho postaveni
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vedouciho - ¢im vys$i, tim pfiznivéjsi podminky pro efektivni ¢innost manazera (Kares

et al., 2006).

1.4.4 Transakcni teorie

Transak¢ni vedeni je zpisob, ktery spociva ve vzajemné transakci mezi vedoucim
a podiizenym pracovnikem. Viidce nabizi zaméstnanci uré¢ité hodnoty vyménou za jeho
loajalitu a praci. Teorie spoléha na ovzdusi divéry a vzajemnosti. Transakéni vedeni
muze mit formu fizeni vyjimkou, kdyz pracovnici nezvladaji stanovené pozadavky,
odchyluji se od pozadované normy nebo se dopoustéji prestupkd proti zasaddm
pracovni kazn€. Vedouci na né¢ uplatiiuje karnd opatieni, jako je pfefazeni, nasazeni
dalsich pracovniki nebo jiny postih. Druhou formou je podminéné odménovani, které je
zaloZzeno na moznosti motivovat pracovniky piislibem vyhod, budou-li dosahovat
dobrych vysledkll. Podminénd odména plisobi tim silnéji, ¢im vice se vedoucimu podari
vyjasnit pracovnikovi vztah mezi pracovnimi vysledky a vyhodou (Kares et al., 2006,

Bé¢lohlavek, 2001).

1.45 Transformacni teorie

Transformac¢ni vedeni je v soucasné dob& velmi ocefiovanou teorii. Toto vedeni se
opira o velmi jasnou a emocialni predstavu budoucich véci a seberegulaci.
Transformacni vedouci pouziva k vedeni lidi své charisma, osobni tuctu, citové
povzbuzeni a stimulaci mysleni (Kares et al., 2006, Bélohlavek, 2001).

Charisma je zvlastni osobnostni rys, ktery dava manazerim patfiéné uznani, uctu,
obdiv, lasku a diavéru. Slovo charisma pochazi z feétiny a je mozné ho ptelozit jako
,,dar milosti“, coz je mozné chapat jako obdarovani schopnostmi shora. Charismaticti
vedouci jsou svym chovanim pro podiizené vzorem, jez je dobré nasledovat. Citové
povzbuzeni znamena vyuziti emocidlnich prostfedkii. Chovani sestry - manaZerky
stimuluje mezi podiizenymi sestrami nadSeni pro praci a svou povzbudivou fec¢i vytvari
davéru sester Ve své i jejich schopnosti potiebné k Gspésnému plnéni kol a dosazeni

osobnich a skupinovych cili. Osobni uctu projevuje sestra - manazerka ptatelskym,
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neformdlnim a divérnym jednanim. Umi jednat s podiizenymi sestrami jako se sob¢
rovnymi, i kdyz mezi nimi existuji zna¢né rozdily v postaveni i pracovnich
zkuSenostech. Charisma se projevuje ve zpusobu neverbalni i verbalni komunikace,
vzhledem 1 zplGsobem chovani. Charismaticka sestra - manazerka tak podava novy
nahled na skute¢nosti a soucasné jej pievadi i na své podiizené (Blazek, 2014; Stiblo,
2003).

1.5 Organiza¢ni metody oSetirovatelské péce

Ve zdravotnickych institucich mutze byt uplatnéno nékolik typt poskytovani
oSetfovatelské péce. O vybéru formy péce rozhoduje jeji charakter a rozsah, tedy zda
nemocny vyzaduje péci ¢astecnou nebo Uplnou, minimalni ¢i intenzivni, dale rozhoduje
i slozeni osetfovatelského tymu.

Nejcastéji vyuzivand metoda skupinova (celkova) je zaméfena na pacienta. Sestra
pecuje o pridélenou skupinu pacientt, odpovida za fadné vedeni dokumentace
a celkovou péci provadénou na zakladeé oSetfovatelského procesu. Vzdy na zacatku
smény stani¢ni/vrchni sestra provede rozdéleni zdravotnického persondlu do
jednotlivych skupin (Plevova et al, 2012).

Funkéni (vykonovd) metoda je zaméfend na plnéni zadanych ukoll jednotlivymi
&leny ofetiovatelského tymu. Ugelem této metody je ukol, ktery ma byt pribézné splnén
u vSech pacientti na osetfovaci jednotce (Plevova et al, 2012).

Tymova (vicestupiiova) metoda se dobie uplatiiuje, pokud oSetfovatelsky tym tvori
jedinci srSnymi schopnostmi a srozdilnym stupném vzdélani. OSetfovatelsky tym,
pracuje pod vedenim jedné zkuSené sestry, ktery dokaZe zajistit lepSi oSetfovatelskou
péci nez lidé pracujici individualng. Sestra vedouci tym musi posoudit kazdého pacienta
zvIast a stanovit oSetfovatelské vykony a priibézné aktualizovat oSetfovatelskou péci.
Ridi realizaci o3etfovatelské péée dle lékatskych ordinaci (Farkagova, 2006).

Metoda oSetfovani kontaktni sestrou (primarni oSetfovani) znamena pro sestru byt
pacientovi osobou, na kterou se mtize kdykoliv obratit. Stara se o n€j od pfijeti, po celou

dobu hospitalizace, az do jeho propusténi, kdy vykonava oSetfovatelsky proces v plném
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rozsahu. Po dob¢ jeji nepfitomnosti se o pacienta stara sekundarni sestra, to jest, ze
sestra je pro urity pocet pacientli sestrou primarni, ale zaroven provadi u jinych
pacientd funkci pfidruzené sestry (Plevova et al, 2012).

Metoda zaméiend na ptipad (case management) je metoda, kterd vychdzejici
z mySlenky kontaktni sestry a ptidéleni pacientd podle urcitého hlediska (diagnozy,
terapie). Tato metoda (pfipadové vedeni) zahrnuje tfi zakladni ukoly: posouzeni stavu,
vypracovani individualniho oSetfovatelského planu a jeho mozna realizace. Manazer
zodpovida za tento proces, to jest sestra, ktera fidi veskerou péci o pacienta tak, aby
bylo dosazeno zadoucich vysledkt. Velmi dulezita je komunikace mezi jednotlivymi

pracovniky (Plevova et al, 2012; Farkasova, 2006).

15.1 Pracovni ndaplii stanicni sestry

Stani¢ni sestra jako liniovy manazer je vedouci oSetfovatelského tymu
na osetfovaci jednotce. Je to sestra S dlouholetou praxi a zkuSenostmi na daném
oddéleni, kterd splnuje ptedpoklady pro vedouci funkci. Vykonavd své povolani
Vv rozsahu a zpiisobem stanovenym zakonem ¢. 96/2004 Sh. a vyhlaskou €. 55/2011 Sb.
Ridi se mezinarodnimi umluvami a kodexem prav pacientt. Dale provadi fidici
a organizacni ¢innost, kterd je vymezena internimi organizacnimi pfedpisy a nafizenimi
jednotlivych zdravotnickych instituci (Plevova et al, 2012). Pro poskytovani
oSetfovatelské péce je nutno pevné stanovit hierarchii zaméstnancl. Dle postaveni je
uréena pracovni napln, at’ se jednd o sestry - manazerky na riznych pozicich nebo
fadové sestry. Pracovni naplil vyty€uje pravomoci a odpovidajici odpovédnost. Sestry -
manazerky jako vedouci jsou opravnény, ale i povinny planovat, organizovat, fidit
a kontrolovat praci a c¢innosti podiizenych, a to nejen sester (Voracek a Wirthova,
2009).

M4 bakalaiskd prace pojednavd o stylu vedeni stani¢nich sester, proto se nyni
zamétim na podrobnéjsi popis pracovni naplné sester - manazerek na pozicich liniového
managementu. Stani¢ni sestry zajistuji celkovy plan oSetfovatelské péce, hlidaji plnéni

ordinaci a kontroluji kvalitu oSetfovatelskych sluZzeb. Spolupracuji slékafi a cleny
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multidisciplinarniho tymu. Maji na starost objednavani, evidenci a kontrolu pradla.
Zajistuji rovnéZz objednavani, prejimani, ulozeni a kontrolu 1éCivych prostredka,
zdravotnickych prostiedkii a spotifebniho materialu. Seznamuji podiizené s informacemi
a predpisy od nadfizenych. Zodpovidaji se vrchni sestie a 1€karfim. Zajist'uji bezpené
a kvalitni prostfedi na oddé€leni. Organizuji rozpis sluzeb. Zabezpecuji spolupraci
s vyuzitim ostatnich odbornikt. Déle provadéji fidici a organiza¢ni ¢innosti, které jsou
vymezeny internimi organiza¢nimi piedpisy dotéené organizace (Plevova et al, 2012,

Vondracek, 2005).

1.6 Motivace

Pojem motivace je pochazi z latinského slova ,,movere®, coz znamena pohybovat
se. Motivace je vule jednat. Pracovni motivace jsou motivy vedouci k praci (Dlugosova
a Tkacova, 2011). Motivy jsou faktory, které podnécuji chovani lidi, zaméfujici se na
urcity cil a timto smérem se ubiraji urcity cas. Motivy vedou k uspokojeni urcitych
potieb. (Vagnerova, 2010).

Motivace je v dnesni dobé chapana jako podstatny faktor spéchu. Od manazeru je
o¢ekavano, ze budou sami motivovani, ale ze budou i schopni ¢leny svého tymu
motivovat (Vévoda, 2013).

Schopnost motivovat zaméstnance je naro¢nou a vyznamnou dovednosti manazera.
Dtive nadfizeny pouze urCil, co maji zameéstnanci délat, ale to dnes jiz nejde.
Zaméstnanci chtéji i mimo vyse svého platu také védét, co se od nich oéekavano, chtéji
debatovat s nadfizenymi a mit pocit, Ze prace, kterou vykonavaji, ma smysl (Balkova,
2012). Zebtitek hodnot se u jednotlivych sester pochopitelng lisi. Nékteré povazuji
za dulezité penize, které jsou pro né jedinou motivaci k praci. Na druhé strané stoji
sestry, které se rozhodnou pracovat v oboru 1 pies niz§i mzdu a pracovni zatazeni. Je
Abychom pochopili potfeby zaméstnanct je nutno pochapatt lidi jako celek, pro¢ se

rozhodli pro dané povolani a co od jeho vykonu ocekavaji. Dulezité je zaméstnance
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nepretrzité¢ stimulovat adodavat jim pocit dualezitosti a potiebnosti (Dlugosova
a Tkacova, 2011).

Balkova (2012) dle svého pruzkumu, v némz zjiStovala motivaci sester
na pracovisti, sestavila nasledujici doporuceni pro praxi: Zabyvat se pracovnimi
podminkami a jejich napravou. Budovat organiza¢ni kulturu s ohledem na odborné
a lidské hodnoty. ZlepSovat komunikaci mezi manaZery a ostatnimi zdravotnickymi
pracovniky, pravidelné je informovat o cilech i problémech vedeni nemocnice. Vytvaiet
piijemnou atmosféru na pracovisti. Vyuzivat pochvalu jako motivac¢ni faktor. Jasné
definovat pravidla odménovani. Poradat edukac¢ni programy pro sestry se zamétenim na
antistresovy program a psychohygienu.

Moudry manazer musi dbat na to, aby zaméstnanci byli informovani o cilech,
ukolech a problémech organizace. Musi s nimi umét komunikovat a pozorné naslouchat
jejich nazorim a jejich samostatnost respektovat. K zaméstnancim by se mél chovat
jako k profesionaliim, od kazdého vyzadovat jejich nazory a stanoviska. Pfedpokladem
pro G¢innou motivaci je starat se o to, aby bylo mozné kazdy ukol fesit a splnit.
ManaZer nesmi zapominat ocenit a pochvalit, podporovat profesionalni riist a zlepSovat

pracovni podminky (Balkova, 2012).

1.7 Komunikace

Komunikace je definovana jako sdéleni informaci nebo vzdjemna vyména
informaci prostfednictvim nejriznéjSich signalli a prostfedkli. MiZe se realizovat
pismem, gesty a jinymi formami neverbalniho chovéni, pomoci tisku, rozhlasu c¢i
dalsich médii. Kdykoliv dochdzi mezi lidmi k interakci, nevyhnuteln¢ dojde k jisté
komunikaci. Komunikace tvoii zaklad veskeré oSetfovatelské péce. V ramci jejich
profese vyzaduje zcela zvlastni dovednosti, kterym se musi zdravotnici naucit jiz béhem
pfipravy na své povolani. Osetfovatelskd praxe vyzdvihuje schopnost interakce
a komunikace se spolupracovniky i nemocnymi na pfedni misto. Komunikace je

dovednost umét jednat s lidmi, které je mozné se naucit a praktickym nacvikem se Vv ni

zdokonalovat. Spravna komunikace by se méla skladat ze tti zdkladnich pilifid, kterymi
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jsou uméni mluvit, uméni naslouchat a uméni milcet. Komunika¢ni schopnosti jsou
uménim jednat s lidmi. Idealem je promluvit v pravy ¢as a védét, kdy naslouchat nebo
mlcet. Zakladnim pravidlem dobré komunikace je to, abychom ostatnim lidem ned¢lali
to, co nechceme, aby oni délali nam (Zacharova et al, 2007; Kotrba, 2009).

Manazery ve vSech oborech (a zdravotnictvi ani zde neni vyjimkou) stale
piekvapuje rozsah dopadu dobré komunikace na plnéni pracovnich kol a atmosféru
na pracovisti. Pfi analyze vysledkti pruizkumt spokojenosti zaméstnancii se totiz napfic
vSemi obory pravidelné¢ objevuje na strané podiizenych nespokojenost s komunikaci
mezi nimi a vedoucimi pracovniky. To ukazuje na vysokou miru vlivu komunikace
na celkovou spokojenost zaméstnanct, a tim padem také na jejich loajalitu (Hekelova,
2012).

Pod pojmem interni komunikace se V sektoru zdravotnictvi ukryvd veSkerd
komunikace mezi zaméstnanci konkrétni zdravotnické organizace. VSichni manazeti
(sestry nevyjimaje) hraji nezastupitelnou roli garantd kvality informacnich toku
ve vSech jejich podobach. A hraji-li tuto svou roli spravné, ihned napravuji, neni-li néco
v potadku. V praxi je potieba vzdy myslet na to, aby komunikace byla idealni v obou
zakladnich parametrech, kterymi jsou pravdivost a dostatek informaci. Formou je
profesionalni vyména informaci soustiedéna na fakta s minimem emoci (Hekelova,
2012).

Pro sestry ve vedoucich pozicich pfichazi v uvahu komunikace s nasledujicimi
skupinami kolegti: Pfimymi podfizenymi sestry - manazerky jsou sestry - ¢lenky jejiho
tymu tedy podtizené, které dale fidi svoje tymy sester. Tady se v komunikaci ze strany
manazerky objevuje nejcastéji pochvala, opravnéna kritika, motivace a povzbuzeni.
Komunikace by méla probihat vzdy s ohledem na vedouci sestru, ktera tym ptimo fidi,
tak aby nedochazelo ke sportim, nejasnostem a v meznim piipadé i naruseni jeji autority
u tymu. Sestry - manazerky na stejné urovni (stani¢ni, vrchni sestry) fesi ve vétsiné
zdravotnickych zafizeni v rdmci komunikace na oddéleni podobné situace. Je proto
vyhodné pokud spolupracuji a vzajemné¢ sdileji svoje zkusenosti i Starosti, protoze si tak
mohou navzajem velmi pomoci. Na komunikaci s ptfimo nadfizenou osobou vyrazné

zéavisi celkova pracovni spokojenost kazdé¢ sestry. Plati zde obecné pravidlo zachovévat
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v komunikaci se svym vedoucim profesionalitu, pokud mozno nevnaset do této
komunikace emoce a chovat se piiméfené vstficné. Sestra - manazerka obcas ptichazi
do kontaktu i s dal$imi nadfizenym, ji pfimo nadiizené osoby. Této komunikace je
dobré vyuzit k ziskani dilezitych informaci, které pak muze vedouci sestra vhodné
sdilet se svym tymem, a posilovat tak svoji neformalni autoritu. Pro hladky chod
kazdého zdravotnického pracovisté je troven komunikace s Iékafi - Cleny Iékaiského
tymu velmi dulezita. Vedouci sestra je v této souvislosti zprostiedkovatelem optimalni
spoluprace svoji osoby a svych podiizenych sester se v§emi 1ékafi na odd¢leni. Pokud je
tedy cokoliv v nepofadku, je to pravé ona, kdo vzniklou situaci musi rychle
a profesionalné vyiesit za pomoci oteviené a profesionalni komunikace. Vzijemna
komunikace s 1ékafi ve vedoucich pozicich by méla byt vybudovana na partnersko-
spolupracujicim vztahu, s obecné uznavanymi pravidly komunikace s Iékafi. V kazdém
pripadé by mély vSechny vyse uvedené podoby komunikace obsahovat rysy, které jsou
zakladnim predpokladem efektivni spoluprace, tedy vzajemny respekt, autonomie kazdé
ze stran komunikace a také jejich nezpochybnitelnd kompetence v daném

komunika¢nim okamziku (Hekelova, 2012).

1.7.1 Desatero zasad dobré komunikace

Ke zlepseni komunikace na pracovisti nabizeji Groher-Murray a Di Croce ve své
knize Zasady vedeni a fizeni v oblasti oSetfovatelské péce nésledujici rady: ,,Ujasnéte si
myslenky, nez zacnete komunikovat s ostatnimi. \ezméte v uvahu fyzické prostiedi.
Vezmeéte v tivahu dusevni prostreni — komunikacni klima. \V pripadé nutnosti se porad'te
S ostatnimi, abyste si byli jisti, Ze vase informace jsou presné. Ton musi odpovidat
obsahu sdéleni. \yuzijte prileZitosti sdélit prijemci néco uzitecného, cenného nebo
pochvalného. Navazte na komunikaci. Neverbdlni chovani by mélo podporovat
komunikaci. Bud'te aktivnim posluchacem. Budte asertivni.’* (Groher-Murray a Di
Croce, 2003, str. 60).

24



1.8 Asertivita

Dobrou vlastnosti asertivity je nenechat sebou ostatnimi manipulovat. Pokud se
chovame asertivné, pat stavime své vlastni potfeby do stejné urovné jako potieby
kolegu. Asertivita nema jen schopnost prosazovat sva prani, ale také i umét odmitnout
pozadavky, které nejsou soucasti vlastnich dlouhodobych cilii. Asertivni jedinec
vyuziva takzvana asertivni prava, mezi ktera fadime pravo vlastniho nazoru, pravo
nesouhlasu, pravo samostatného rozhodovani. Dobry manazer vV praxi vyuziva asertivni
techniky, které napomahaji v jeho praci ve vztahu k ostatnim pracovnikim a vyrazné
usnadiuji komunikaci a podporuji vztahy (Lojda, 2011; Potts a Potts, 2014).

Zakladem asertivniho chovani je jasna formulace cili, oteviena a pfima
komunikace bez zaludnosti. Takového ¢lovéka pozname podle sebejisté fedi téla
a jednoznacného vyjadieni potfeb mluvcéiho pii sou€asném uznani potieb téch ostatnich.
Efektivita asertivniho chovani spociva v tom, ze ¢lovéku umoznuje sdélovat myslenky
sebejisté a primocare. Zanechava dobry pocit u vSech zucastnénych a nikdo se neciti

ohrozen (Lahnerova, 2012).

1.9 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je predev§im piijemny pocit, ktery se dostavuje v souvislosti
s vykonavanou praci. Zahrnuje uplatiiovani vlastnich schopnosti, finanéni ohodnoceni
prace, uzite¢nost vysledkli pracovni ¢innosti, socidlni a technické prostiedi, ve kterém je
pracovni ¢innost vykonavana. Pracovni spokojenost v§eobecnych sester je i v zahranici
velmi &asto sledovana. V Ceské republice zadalo zkoumani pracovni spokojenosti
sttedniho  zdravotnického personalu az v poslednich letech. ReSeni problémi
odhalenych pfi takovém sledovani ptispiva k prevenci nedostatku personalu a nezadouci
fluktuace zaméstnancl. Zajem o problematiku pracovni spokojenosti sester v prubéhu
poslednich dvou desetileti nartistda. VSeobecné sestry v Ceské republice vétinou
vyjadiuji se svou praci vétsi ¢i mensi miru spokojenosti nebo o ni mluvi neutralné.
Nejvice nespokojenosti vyvolava Spatné financni ohodnoceni (Bartlovda a Matulay,
2009).
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Pracovni spokojenost je ve vyzkumech casto spojovana S moznosti jednat
odpovédné a samostatn¢ dle pracovnich kompetenci. Z dalSich faktord, které znaci
spokojenost sester, jsou styly vedeni, uznani a pochvala, spoluprace a tymova prace.
Pokud sestry nemaji moznost rozhodovat o péci o pacienty, tak maji pocit, ze jejich
odborné znalosti nejsou patfiéné ocenéné (Bartlova a Matulay, 2009).

Vseobecné sestry pracuji v prostiedi, kde se setkavaji s chemickymi latkami,
zafenim rizného pluvodu a predevSim s infek¢nimi chorobami, toto povoldni patii
narocnosti pii manipulaci s pacienty. Také jsou pod silnym psychickym natlakem
anesou odpovédnost za nemocné. Coz mize zpusobovat stresové situace. Zvladnuti
vSech téchto rizik pfispivd k vytvofeni pozitivniho pracovniho prostiedi, které je
dulezité pro pocit bezpeéi a spokojenosti (Bartlova a Matulay, 2009).

Pracovni spokojenost vSeobecnych sester v soucasné dobé nabyva na dilezitosti,
jelikoz poskytovatelé zdravotnickych sluzeb u nas i v zahrani¢i Celi problému se
ziskavanim a udrZeni zkusenych a motivovanych sester. V téchto zafizenich by se m¢l
management intenzivné¢ zabyvat jak mirou spokojenosti pacientl, tak i pracovni
spokojenosti zdravotnického personalu, ktery je nejvice zastoupen sestrami. Sledovani
spokojenosti je povazovano za standardni nastroj fizeni lidskych zdroji, jehoz ucelem je
plnéni fady vyznamnych funkci, které maji nezastupitelné misto iv managementu
kvality. Spokojenost sester je dulezitym ukazatelem ¢innosti zdravotnického systému
ama velky vliv na setrvani sester v zameéstnani a na kvalitu oSetfovatelské péce. Pokud
jsou sestry v dobré psychické pohodé aciti uspokojeni z prace, dosahuji vyssi
vykonnosti s mensi pravdépodobnosti odchodu ze zdravotnictvi (Harokova a Gurkova,
2012).

Vyzkum v oSetfovatelstvi si klade za cil zlepSeni zdravotnické péce. Jeho holisticky
pfistup chape pacienty 1 zdravotnicky personal jako celistvou osobnost se vSemi jeho
pottebami, tedy fyziologickymi, psychologickymi, socialnimi,  kulturnimi
I ekonomickymi slozkami. Kvalitni vyzkumnou ¢innost v osetfovatelstvi je zapotiebi

podporovat (Bartlova et al, 2009).
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1.9.1 Faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost vnima kazdy ¢lovek individualné a je ovliviiovana spoustou
faktorti, které se podileji na celkové pracovni spokojenosti riznou mérou a zaroven
ptispivaji k dobré zivotni urovni a spokojenosti jednotlivce. Délime je na dvé skupiny:
na vngjsi a vnitini faktory (Plevova at el, 2012).

Vngéjsi faktory jsou na pracovnikovi nezavislé. Patii k nim pracovni podminky, jako
jsou fyzikalni a socialni prostiedi, vybavenost pracovisté, celkova bezpecnost a hygiena
prace, plat, nehmotné odménovani, styl vedeni, druh pracovniho zaméteni a pracovni
skupina. Vnitinimi faktory pak jsou osobni charakteristiky jednotlivce, které vytvareji
jeho vztah a postoj k praci. Jsou to schopnosti a vlastnosti dané osoby (subjektivni
faktory) a objektivni osobnostni ¢initelé, zejména pohlavi a vek, dosazené vzdélani,

rodinny stav, délka praxe, pracovni zatazeni (Plevova at el, 2012).
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2 CIL PRACE, HYPOTEZY

2.1 Cil

Cilem prace bylo zmapovat zavislost spokojenosti s pracovnimi podminkami
zdravotnickych pracovniki - sménnych sester na uplatniovaném stylu vedeni jejich

pfimych nadfizenych - sester manazerek.

C1: Zjistit, jaky styl vedeni sestry - manazerky nejvice vyuzivaji v praxi.
C2: Zjistit, jak styl vedeni sester - manazerek ovliviiuje spokojenost sménnych sester

S pracovnimi podminkami.

2.2 Hypotézy

H1: Sestry - manazerky nejvice vyuzivaji demokraticky styl vedeni.
H2: Spokojenost sester s pracovnimi podminkami se méni v zavislosti na stylu vedeni

sester - manazerek.
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3 METODIKA

3.1 Metodika prace

Ke sbéru dat pro kvantitativni Setfeni bylo pouzito rozdani nestandardizovaného
dotazniku (viz ptiloha 2). Dotaznik obsahoval 30 uzavienych otazek. Prvni 4 otazky
slouzily k identifikaci respondentti. Druhy okruh otazek byl zamétfen na zjisténi stylu
vedeni a byl uspofddan do tabulky. Tabulka obsahuje 15 otazek, kde vzdy 5 tvrzeni
odpovida jednomu stylu vedeni. Tvrzeni byla vytvofena na podkladé knihy Kreativni
osetfovatelsky management od Skrly a Skrlové (2003) podle definici jednotlivych styl
vedeni — autokraticky (tvrzeni 5. - 9.), demokraticky (tvrzeni 10. — 14.) a nez(éastnény
= liberalni (15. — 19.). Tteti oblast 11 otazek sledovala pracovni spokojenost sestavenou
dle knihy Sociologie zdravi, nemoci a rodiny od Bartlové a Matulaye (2009).
Spokojenost byla posuzovéana na Likertove stupnici, kde 1 znacilo nespokojen, 2 — spiSe
nespokojen, 3 — tézko rozhodnout, 4 — spise spokojen a 5 — spokojen.

O vyzkumném Setfeni byla informovana hlavni sestra — ndméstkyné pro
osetfovatelskou pé¢i Nemocnice Ceské Bud&jovice a.s. Mgr. Monika Kyselova, MBA,
pisemny souhlas je soucasti pfiloh této prace (viz pfiloha 1). Téz byly informovany
vrchni sestry zminénych oddé€leni.

Vysledky Setfeni byly zpracovany za pomoci programu Microsoft Office Excel
do podoby sloupcovych grafu a tabulek. Pro statistické zpracovani jednotlivych otazek
bylo pouZito relativni Cetnosti, absolutni ¢etnosti a smérodatné odchylky. Pro statistické
testovani H1 bylo pouZito chi kvadratu. Vybrana hladina vyznamnosti byla stanovena
p <5 %. Hypotéza H2 byla testovana jednofaktorovou analyzou variance (ANOVA) a

t testem s vybranou hladinou vyznamnosti p < 0,1 %.

3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

V ramci kvantitativniho vyzkumného Setfeni byly osloveny sménné sestry pracujici
na lizkovych oddélenich v Nemocnici Ceské Budgjovice, a.s. Dotdené sestry pracovaly
na internim, chirurgickém, koznim, rehabilitacnim, détském, gynekologickem,

urologickém, neurologickém, plicnim a neurochirurgickém odd€leni a na oddéleni
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nasledné péce. Dotazniky byly rozdavany béhem mésice ¢ervence 2016. Celkem bylo
rozdano 150 dotaznikl. Vyplnénych dotaznik se vratilo 120, coz znamenalo 80%
navratnost. Jelikoz 8 dotaznikd nebylo vyplnéno zcela, zavéry Setieni vychazeji ze 112

dotazniki, coz bylo 74,7 % dotaznikl z celkového poctu.
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4 VYSLEDKY

4.1 Popisna frekvencni statistika prvniho stupné

Graf 1 — Vék respondenti
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Z celkového poctu 112 respondentii (100 %) bylo 51 respondentt (45,5 %) ve véku
19-30 let, 22 respondentil (19,6 %) ve véku 31-40 let, 27 respondentt (24,1 %) ve véku
41-50 let a 12 respondentt (10,8 %) ve véku nad 51 let.

Graf 2 — Vzdélani
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Z celkového poctu 112 respondentli (100 %) mélo 54 respondentl (48,2 %)
sttedoSkolské vzdélani s maturitou, 11 respondentd (9,8 %) meélo vyssi odborné
vzdélani, 36 respondentl (32,2 %) mélo vysokoSkolské bakalatské vzdélani a 11

respondentti (9,8 %) mélo vysokoskolské magisterské vzdeélani.
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Graf 3 —Praxe
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Z celkového poctu 112 respondentd (100 %) mélo 35 respondentti (31,3 %) délku
praxe 0-5 let, 29 respondent (25,9 %) mélo délku praxe 6-10 let, 23 respondentd (20,5
%) mélo délku praxe 11-20 let, 16 respondentti (14,3 %) mélo délku praxe 21-30 leta 9
respondentti (8,0 %) mélo délku praxe nad 31 let.

Graf 4 — Oddéleni
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Z celkového poctu 112 respondentii (100 %) pracovalo v internich oborech 73
respondenttl (65,2 %) a v chirurgickych oborech 39 respondenti (34,8 %).
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Graf 5 — Formulace ukola bez diskuze se zaméstnanci

S tvrzenim Vedouci sam formuluje ukoly nesouhlasi 18 (16,1 %) respondentd,
spise nesouhlasi 21 (18,7 %) respondentu, t€Zko se rozhoduje 21 (18,7 %) respondent,
spiSe souhlasi 34 (30,4 %) respondentl a souhlasi 18 (16,1 %) respondentd.

Graf 6 — Pouziti restriktivnich prostiredku pro dosaZeni cilu

S tvrzenim Vedouci Kk realizaci kol pouziva prevazné tresty nesouhlasi 88
(78,6 %) respondentt, spiSe nesouhlasi 15 (13,4 %) respondentt, tézko se rozhoduje 5
(4,4 %) respondentt, spiSe souhlasi 2 (1,8 %) respondenti a souhlasi také 2 (1,8 %)

respondenti.
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Graf 7 — Zadani ukold bez konzultace

Stvrzenim Vedouci tkoly zadava bez konzultace o jejich provedeni
nediskutuje nesouhlasi 43 (38,4 %) respondentt, spiSe nesouhlasi 45 (40,2 %)
respondentti, t€Zko se rozhoduje 14 (12,4 %) respondentd, spiSe souhlasi 6 (5,4 %)
respondentl a souhlasi 4 (3,6 %) respondenti.

Graf 8 — Neinformovani podiizenych o cilech

6,4%

S tvrzenim Vedouci neinformuje podrizené o cilech, které jsou jim sledovany
nesouhlasi 52 (46,4 %) respondentll, spiSe nesouhlasi 35 (31,2 %) respondentt, té¢zko se
rozhoduje 16 (14,3 %) respondentd, spiSe souhlasi 7 (6,3 %) respondentli a souhlasi 2
(1,8 %) respondenti.
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Graf 9 — Ignorovani osobnich potieb a pirani pracovniki vedouci sestrou

S tvrzenim Vedouci ignoruje osobni potieby a piani pracovniki nesouhlasi 74
(66,1 %) respondentti, spiSe nesouhlasi 22 (19,6 %) respondentt, tézko se rozhoduje 8
(7,1 %) respondentti, spiSe souhlasi 6 (5,4 %) respondentii a souhlasi 2 (1,8 %)
respondenti.

Graf 10 — Spole¢na konzultace a formulace ukoli

S tvrzenim Vedouci tkoly konzultuje a formuluje spoleéné s podrizenymi
nesouhlasi 3 (2,7 %) respondenti, spiSe nesouhlasi 9 (8,0 %) respondentt, té¢Zko se
rozhoduje 14 (12,5 %) respondentti, spiSe souhlasi 58 (51,8 %) respondentl a souhlasi
28 (25,0 %) respondentt.
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Graf 11 — Informovani o cilech

Stvrzenim Vedouci informuje o cilech a radi se nesouhlasi 5 (4,5 %)
respondentti, spiSe nesouhlasi 13 (11,5 %) respondentt, té¢Zko se rozhoduje 17 (15,2 %)
respondentli, spiSe souhlasi 47 (42,0 %) respondentl a souhlasi 30 (26,8 %)
respondenttl.

Graf 12 — Rozdélovani pravomoci

S tvrzenim Vedouci rozdéluje pravomoci a odpovédnost ve shodé s kvalifikaci a
zkuSenostmi nesouhlasilo 5 (4,5 %) respondentli, spiSe nesouhlasilo 9 (8,0 %)
respondentll, té¢zko se rozhoduje 14 (12,5 %) respondentil, spiSe souhlasi 50 (44,6 %)

respondentl a souhlasi 34 (30,4 %) respondentd.
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Graf 13 — Vyuzivani odmény k realizaci cila

S tvrzenim Vedouci pri realizaci ukoli vyuZiva zejména odmény nesouhlasilo
20 (17,8 %) respondentli, spiSe nesouhlasilo 21 (18,8 %) respondentt, téZko se
rozhoduje 34 (30,4 %) respondenttl, spiSe souhlasi 24 (21,4 %) respondentd a souhlasi
13 (11,6 %) respondent.

Graf 14 — UdrzZovani pratelskych vztahi, zajem o problémy

S tvrzenim Vedouci udrZuje s podiizenymi pratelské vztahy, zajima se o jejich
problémy (pracovni i osobni) nesouhlasi 3 (2,7 %) respondenti, spiSe nesouhlasi 7
(6,3 %) respondenttl, tézko se rozhoduje 13 (11,6 %) respondentt, spiSe souhlasi 46
(41,1 %) respondenti a souhlasi 43 (38,4 %) respondentu.
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Graf 15 — Ponechani ukoli na podfizenych

S tvrzenim Vedouci nechava tkoly na podfizenych nesouhlasi 31 (27,7 %)
respondenttl, spiSe nesouhlasi 39 (34,8 %) respondenttl, t€zko se rozhoduje 16 (14,3 %)
respondenttl, spiSe souhlasi 24 (21,4 %) respondentt a souhlasi 2 (1,8 %) respondenti.

Graf 16 — Vyhybani se ikolim

6,3%

S tvrzenim Vedouci se vyhyba rozhodovani nesouhlasi 63 (56,3 %) respondentd,
spiSe nesouhlasi 27 (24,1 %) respondentd, tézko se rozhoduje 15 (13,4 %) respondent,
spiSe souhlasi 6 (5,4 %) respondentfi, souhlasi 1 (0,9 %) respondent.
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Graf 17 — Ponechani volnosti podfizenym

S tvrzenim Vedouci nezasahuje priliS do ¢innosti podrizenych nesouhlasi 36
(32,1 %) respondentti, spiSe nesouhlasi 43 (38,4 %) respondentd, tézko se rozhoduje 13
(11,6 %) respondentii, spiSe souhlasi 19 (17,0 %) respondentti a souhlasi 1 (0,9 %)
respondent.

Graf 18 — Neprovadéni disledné kontroly

S tvrzenim Vedouci neprovadi dislednou kontrolu nesouhlasi 57 (50,8 %)
respondenttl, spiSe nesouhlasi 42 (37,5 %) respondenttl, tézko se rozhoduje 7 (6,3 %)

respondentt, spiSe souhlasi 3 (2,7 %) respondenti a souhlasi také 3 (2,7 %) respondenti.
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Graf 19 — Ponechani Fizeni na pracovnicich

S tvrzenim Vedouci nechava pracovniky, aby se Fidili sami nesouhlasi 57 (50,9
%) respondentd, spiSe nesouhlasi 32 (28,5 %) respondentd, t€Zko se rozhoduje 13 (11,6
%) respondentu, spiSe souhlasi 6 (5,4 %) respondenti a souhlasi 4 (3,6 %) respondenti.
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4.2 Statistické testovani hypotézy H1

Tabulka 1 — Prifazeni ke stylu vedeni

Styl vedeni Cetnost Procenta
autokraticky 7 6,3%
demokraticky 93 83,0%
liberalni 5 4,5%
nevyhranény 7 6,3%
Celkem 112 100,0%

Ptitazeni ke stylu bylo vypocteno na zaklad¢ souctu bodového hodnoceni (otdzky 5
az 19). Dle odpovédi respondentt je autokraticky styl zastoupen v 7 (6,3 %) ptipadech,
demokraticky styl v 93 (83 %) ptipadech, liberalni styl v5 (6,3 %) ptipadech a pii
rovnosti bodového hodnoceni bylo 7 (6,3 %) dotazovanych respondentil zatazeno do
skupiny nevyhranéno.

Pro statistické hodnoceni byla vytvotena nulova hypotéza HO: vSechny styly jsou
stejné Casté.

Tabulka 2 — O¢ekavané ¢etnosti pro HO

Styl vedeni Cetnost Procenta
autokraticky 28 25,0%
demokraticky 28 25,0%
liberalni 28 25,0%
nevyhranény 28 25,0%
Celkem 112 100,0%

Chi kvadrat test p < 0,1 %

Protoze p < 5 % (p < 0,1 %) je zastoupeni riznych styli vedeni statisticky
vyznamng¢ odlisné. Demokraticky styl je nejcastéji pouzivanym stylem. Lze konstatovat,
Ze prvni hypotéza: sestry — manaZerky nejvice vyuZzivaji demokraticky styl vedent,

byla potvrzena.
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4.3 Popisna statistika druhého stupné (kontingenc¢ni tabulky)

Tabulka 3 — Spokojenost s vedenim sestry manaZerky versus styl vedeni

Spokojenost se stylem vedeni Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 0 0 1 0 1
spise
nespokojen 0 4 0 1 5
tézko
rozhodnout 5 31 3 5 44
spise
spokojen 1 46 1 1 49
spokojen 1 12 0 0 13
celkem 7 93 5 7 112
Relativni X
hodnoty nespokojen 0,0% 0,0% | 20,0% 0,0%| 0,9%
spise
nespokojen 0,0% 4,3% 0,0% 143% | 4,5%
tézko
rozhodnout 71,4% 33,3% | 60,0% 71,4% | 39,3%
spise
spokojen 14,3% 49,5% | 20,0% 14,3% | 43,7%
spokojen 14,3% 12,9% 0,0% 0,0% | 11,6%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112 oslovenych sester 93 povazuje styl vedeni sestry manazerky
za demokraticky (83 %) a pfiblizn¢ polovina sester (49) je spiSe spokojena s vedenim
sestry manazerky (43,7%). Z kontingenc¢ni tabulky je ziejmé, Ze sestry, které povazuji
vedeni stanini sestry za liberdlni, jsou také nejvice nespokojené se stylem vedeni
(20 %). Naopak v piipadé, Ze respondenti vyhodnocuji styl vedeni nadfizené sestry jako
demokraticky, jsou se stylem vedeni spiSe spokojeni (49,5 %). Velka ¢ast respondenti

(pfevazné vedenych nedemokratickymi styly) nedokéze svou spokojenost ohodnotit.
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Tabulka 4 — Spokojenost v pracovnim kolektivu versus styl vedeni

Spokojenost v kolektivu Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni X
hodnoty nespokojen 0 2 0 0 2
spise
nespokojen 0 3 0 0 3
tézko
rozhodnout 3 30 2 1 36
spise
spokojen 4 49 3 5 61
spokojen 0 9 0 1 10
celkem 7 93 5 7 112
Relativni i
hodnoty nespokojen 0,0% 2,2% 0,0% 0,0% 1,9%
spise
nespokojen 0,0% 3.2% 0,0% 0,0% 2,6%
tézko
rozhodnout 42,9% 32,2% | 40,0% 14,3% | 32,1%
spise
spokojen 57,1% 52,7% | 60,0% 71,4% | 54,5%
spokojen 0,0% 9,7% 0,0% 14,3% 8,9%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112 sménnych sester je v pracovnim kolektivu spiSe spokojeno
54,5 % respondentii. Z tohoto poctu je 49 sester, které vyhodnotily styl vedeni stani¢ni
sestry za demokraticky. Sestry hodnotici styl jako autokraticky nebyly nespokojené
(0%) v kolektivu. 60 % sester vedenych liberalnim stylem je spiSe spokojeno
v pracovnim kolektivu, ale vzhledem k malému pocetnimu zastoupeni toho stylu (5)

neni spokojenost vyrazna.
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Tabulka 5 — Spokojenost se spolupraci se setrou manazZerkou versus styl
vedeni

Spokojenost se spolupraci se Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester
sestrou manazerkou
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 0 0 0 0 0
spise
nespokojen 0 3 1 2 6
tézko
rozhodnout 5 25 3 4 37
spise
spokojen 1 47 0 0 48
spokojen 1 18 1 1 21
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
hodnoty nespokojen 0,0% 00%| 0,0% 0,0%| 00%
spise
nespokojen 0,0% 32| 20,0% 28,6% 5,3%
tézko
rozhodnout 71,4% 26,9% | 60,0% 57,1% | 33,0%
spise
spokojen 14,3% 50,5% 0,0% 0,0% | 42,9%
spokojen 14,3% 19,4% | 20,0% 14,3% | 18,8%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového souboru 112 sménnych sester je spiSe spokojena skoro polovina sester
(42,9 %). U nedemokratickych stylli se sestry z velké ¢asti nemohli rozhodnout. Tudiz
se t¢Zko rozhodovala i celkové 1/3 oslovenych sester (33 %). Nespokojena nebyla Zadna
sestra. Pomér spokojenych sester (61,7 %) byl velmi vysoky oproti nespokojenym
sestram (5,3 %).
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Tabulka 6 — Spokojenost s poskytovanim informaci versus styl vedeni

Spokojenost s poskytovanim Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester
informaci
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 0 0 0 1 1
spise
nespokojen 1 3 0 1 5
tézko
rozhodnout 4 33 5 3 45
spise
spokojen 2 41 0 2 45
spokojen 0 16 0 0 16
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
nespokojen 0,0% 0,0% 0,0% 14,3% 0,9%
hodnoty
spise
nespokojen 14,3% 3,2% 0,0% 14,3% 4,4%
tézko
rozhodnout 57,1% 35,5% | 100,0% 42,8% | 40,2%
spise
spokojen 28,6% 44,1% 0,0% 28,6% | 40,2%
spokojen 0,0% 17,2% 0,0% 0,0% | 14,2%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poétu 112 dotazovanych sester se stejnym podilem (40,2 %)nemohlo
rozhodnout a bylo spiSe spokojeno (40,2 %) s poskytovanim informaci od stani¢ni
sestry. Vyhradné spokojena nebyla ani 1/3 oslovenych sester (17,2 %). VSechny sestry
povazujici styl vedeni stani¢ni sestry za liberalni (100%) nebylo schopno vyjadfit svoji

spokojenost.
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Tabulka 7 — Spokojenost s mozZnostmi profesniho rozvoje a vzdélavani versus
styl vedeni

Spokojenost s moznostmi Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester
rozvoje, vzdélavani
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 2 2 0 1 5
spise
nespokojen 0 17 1 1 19
tézko
rozhodnout 2 31 3 4 40
spise
spokojen 3 39 1 1 44
spokojen 0 4 0 0 4
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
hodnoty nespokojen 28,6% 22%|  0,0% 143% | 45%
spise
nespokojen 0,0% 18,3% | 20,0% 14,3% | 17,0%
tézko
rozhodnout 28,6% 33,3% | 60,0% 57,1% | 35,7%
spise
spokojen 42,8% 41,9% | 20,0% 14,3% | 39,2%
spokojen 0,0% 4,3% 0,0% 0,0%| 36%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112 sménnych sester je spiSe spokojeno 44 sester (39,2 %)
s moznosti profesniho rozvoje a vzdélavani. Respondenti fadici styl vedeni své stani¢ni
sestry mezi demokraticky se z 1/3 nemohli rozhodnout a o néco vé&tsi Cast sester
(41,9 %) je spise spokojena. Nedemokratické styly nebyly zastoupeny v kategorii
spokojen ani jednou (0 %). Sestry pod liberalnim a nevyhranénym stylem se nemohly

rozhodnout.
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Tabulka 8 — Spokojenost s mirou rozhodovani o vlastni praci versus styl vedeni

Spokojenost s mirou
rozhodovani o vlastni praci

Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester

autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 0 1 0 0 1
spise
nespokojen 2 11 1 0 14
tézko
rozhodnout 4 41 4 4 53
spise
spokojen 1 37 0 3 41
spokojen 0 3 0 0 3
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
hodnoty nespokojen 0,0% 11%|  0,0% 0,0%| 09%
spise
nespokojen 28,6% 11,8% | 20,0% 0,0% | 12,5%
tézko
rozhodnout 57,1% 44,1% | 80,0% 57,1% | 47,3%
spise
spokojen 14,3% 39,8% 0,0% 42,9% | 36,6%
spokojen 0,0% 3,2% 0,0% 00%| 2,7%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112

respondentl, ktefi

hodnotili

spokojenost s mirou

rozhodovéani o vlastni praci, je nespokojen pouze 1 respondent (0,9 %) a naopak

spokojenych je také velmi malo (2,7 %). Opét velké mnozstvi sménnych sester (47,3 %)

mélo problém urcit svou spokojenost. Z kontingencni tabulky vyplyva, Ze sestry pod

demokratickym (39,8 %) a nevyhranénym (42,9 %) stylem jsou z vice jak 1/3 spise

spokojené. Spokojenost udavaji pouze 3 sménné sestry fadici se pod demokraticky styl

vedeni.
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Tabulka 9 — Spokojenost s personalnim osazenim na oddéleni versus styl
vedeni

Spokojenost s personalnim Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester
osazenim
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 3 7 0 1 11
spise
nespokojen 2 15 1 2 20
tézko
rozhodnout 1 46 2 4 53
spise
spokojen 1 24 2 0 27
spokojen 0 1 0 0 1
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
hodnoty nespokojen 42,9% 7,5% 0,0% 14,3% 9,8%
spise
nespokojen 28,5% 16,1% | 20,0% 28,6% | 17,9%
tézko
rozhodnout 14,3% 495% | 40,0% 57,1% | 47,3%
spise
spokojen 14,3% 25,8% | 40,0% 0,0% | 24,1%
spokojen 0,0% 1,1% 0,0% 0,0% | 0,9%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112 respondentli, kteti hodnotili spokojenost s personalnim
osazenim na svém pracovisti, se nemohla polovina (47,3 %) rozhodnou o své
spokojenosti. Sménné sestry fadici se k demokratickému stylu vedeni sestry —
manazerky jsou z Y (25,8 %) spiSe spokojené. Nejvyssi procento (42,9 %)

nespokojenych sester je pod autokratickym stylem vedeni.
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Tabulka 10 — Spokojenost s bezpecnosti na pracovisti versus styl vedeni

Spokojenost s bezpe€nosti na Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester
pracovisti
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni X
hodnoty nespokojen 0 1 1 0 2
spise
nespokojen 0 9 0 2 11
tézko
rozhodnout 4 36 1 3 44
spise
spokojen 3 43 3 2 51
spokojen 0 4 0 0 4
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
hodnoty nespokojen 0,0% 1,1% | 20,0% 0,0% 1,8%
spise
nespokojen 0,0% 9,7% 0,0% 28,6% 9,8%
tézko
rozhodnout 57,1% 38,7% | 20,0% 42,8% | 39,3%
spise
spokojen 42,9% 46,2% | 60,0% 28,6% | 45,5%
spokojen 0,0% 4,3% 0,0% 0,0% 3,6%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112 respondentl, ktefi hodnotili spokojenost s bezpe¢nosti na
svém pracovisti, je spiSe spokojena bezméla polovina (45,5 %) dotazovanych sester.
Sestry, které povazuji styl vedeni za autokraticky, jsou bud’ spiSe spokojené (42,9 %)
nebo nebyly schopné spokojenost ohodnotit (57,1 %). Dle kontingenc¢ni tabulky jsou
nejvice (60 %) spokojené sestry vedené v liberalnim stylu, ale bohuzel tento styl je

zastoupen jen 5 sestrami tak mnoho nevypovida.
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Tabulka 11 — Spokojenost s pracovnim zatiZenim, vytiZenim versus styl vedeni

Spokojenost s pracovnim Styl vedeni nadiizené sestry z pohledu sménnych sester
zatizenim
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 5 10 2 0 17
spise
nespokojen 1 40 2 7 50
tézko
rozhodnout 1 29 0 0 30
spise
spokojen 0 11 1 0 12
spokojen 0 3 0 0 3
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
hodnoty nespokojen 71,4% 10,8% | 40,0% 0.0% | 152%
spise
nespokojen 14,3% 43,0% | 40,0% 100,0% | 44,6%
tézko
rozhodnout 14,3% 31,2% 0,0% 0,0% | 26,8%
spise
spokojen 0,0% 11,8% | 20,0% 0,0% | 10,7%
spokojen 0,0% 3,2% 0,0% 0,0% 2,7%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112 respondentti, ktefi hodnotili spokojenost s pracovnim
zatizenim a vytizenim, poukazuje na nespokojenost nadpolovi¢ni vétSina (44,6 % +
15,2 %) sménnych sester. U této otazky je 1 menS$i mnoZstvi odpovédi tézko se
rozhodnout (26,8 %). Z kontingen¢ni tabulky vyplyva, ze setry pod demokratickym
vedenim jsou spiSe nespokojené¢ (43 %), zatim co pod autokratickym jsou uplné
nespokojené (40 %) a spisSe nespokojené (40 %). Spokojeno s pracovnim zatizenim je

nepatrné mnozstvi sester (2,7 %).
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Tabulka 12 — Spokojenost s finanénim ohodnocenim versus styl vedeni

Spokojenost s finanénim Styl vedeni nadiizené sestry z pohledu sménnych sester
ohodnocenim
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 3 8 2 2 15
spise
nespokojen 1 22 3 2 28
tézko
rozhodnout 3 39 0 2 44
spise
spokojen 0 23 0 1 24
spokojen 0 1 0 0 1
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
hodnoty nespokojen 42,9% 8,6% | 40,0% 28,6% | 134%
spise
nespokojen 14,3% 23,7% | 60,0% 28,6% | 25,0%
tézko
rozhodnout 42,9% 41,9% 0,0% 28,6% | 39,3%
spise
spokojen 0,0% 24,7% 0,0% 14,3% | 21,4%
spokojen 0,0% 1,1% 0,0% 0,0% 0,9%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112 respondentd, ktefi hodnotili spokojenost s financnim
ohodnocenim, se kupodivu bezmadala polovina nemohla rozhodnout (39,3 %).
Z kontingencni tabulky je patrné, Ze sestry povazujici styl vedeni stani¢ni sestry
za demokraticky jsou vice spokojené (24,7 %) neZ sestry vedené ostatnimi styly. Ale
jinak pfevlada nazor, ze jsou sménné sestry spiSe s finanénim ohodnocen nespokojené

(25 %).
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Tabulka 13 — Spokojenost s vybavenim a pomickami, které jsou k dispozici na
oddéleni versus styl vedeni

Spokojenost s vybavenim a Styl vedeni nadfizené sestry z pohledu sménnych sester
pomuckami
autokraticky | demokraticky | liberalni | nevyhranény | celkem
Absolutni .
hodnoty nespokojen 0 4 0 0 4
spise
nespokojen 2 8 1 3 14
tézko
rozhodnout 3 31 3 3 40
spise
spokojen 1 44 1 1 47
spokojen 1 6 0 0 7
celkem 7 93 5 7 112
Relativni .
hodnoty nespokojen 0,0% 4,3% 0,0% 0,0% 3,5%
spise
nespokojen 28,6% 8,6% | 20,0% 42,9% | 12,5%
tézko
rozhodnout 42,8% 33,3% | 60,0% 42,9% | 35,7%
spise
spokojen 14,3% 47,3% | 20,0% 14,2% | 42,0%
spokojen 14,3% 6,5% 0,0% 0,0% 6,3%
celkem 100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% | 100,0%

Z celkového poctu 112 respondentli, kteti hodnotili spokojenost s vybavenim a
pomtickami, které jsou jim k dispozici na oddéleni, je spise spokojena skoro polovina
sester (42 %). U sester, které povazuji styl vedeni stanicni sestry za demokraticky je

spokojenost jeste o néco malo vyssi (47,3 %). Opakem je nespokojenost, kterd byla

vybrana minimalné (4,3 %). Opét je velké procento (35,7 %) nerozhodnych odpovédi.
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4.4 Statistické testovani hypotézy H2

Tabulka 14 — Primérna bodova hodnota spokojenosti Relativni Cetnosti —

popisna statistika

Styl vedeni Pocet Pramér Sm.odchylka
nevyhranény 7 2,9 0,3
autokraticky 7 2,8 0,6
demokraticky 93 3,3 0,5
liberalni 5 2,9 0,5

Primérné spokojenost byla vypoctena z bodového hodnoceni dotaznikovych otazek
K pracovni spokojenosti (otazka 20 az 30) u kazdého stylu vedeni. Primérna
spokojenost u nevyhranéného stylu zastoupeného 7 respondenty byla 2,9, u
autokratického stylu zastoupeného 7 respondenty byla 2,8, u demokratického stylu
zastoupeného 93 respondenty byla 3,3 a u liberalniho stylu zastoupeného 5 respondenty

byla 2,9.

Tabulka 15 — Jednofaktorova analyza variance

ANOVA

Zdroj variability | SS DF [MS |F Dosazena hladina vyznamnosti

Mezi vybéry 384 |3 1,28 | 5,32 | 0,19%

Uvnitt vybéri 25,98 | 108 | 0,24

Celkem 29,82 | 111

Protoze p < 5 % (0,19 %), spokojenost u rtznych styli vedeni je statisticky

vyznamné odli$na.
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Graf 20 — Porovnani pracovni spokojenosti

4,5 -
4 -
3,5 -

Spokojenost

nevyhranény  autokraticky  demokraticky liberaini

Stylvedeni

t test 0,03 %

ProtoZe autokraticky, liberalni a nevyhranény styl maji podobné hladiny pracovni
spokojenosti, porovnavali jsme proti sobé demokraticky styl a vSechny ostatni styly
vedeni pomoci t testu, protoze p < 0,1 % (0,03 %) respondenti vedeni demokratickym
stylem maji vy$$i pracovni spokojenost nez respondenti vedeni ostatnimi styly. Dle
vySe uvedenych vysledkii byla druha hypotéza: Spokojenost sester S pracovnimi

podminkami se méni v zavislosti na stylu vedeni sester manaZerek, potvrzena.
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5 DISKUZE

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jaky styl vedeni sestry - manazerky na
pozicich stani¢nich sester nejCastéji pouzivaji v praxi. Dale bylo zjistovano, jak styl
vedeni sester manazerek ovliviiuje spokojenost sménnych sester s pracovnimi
podminkami. Sbér dat ke kvalitativnimu Setfeni probihal v mésici ¢ervenci v Nemocnici
Ceské Budgjovice a.s. a zacastnilo se ho 120 sménnych sester z lizkovych oddélen.
Pouzito mohlo byt pouze 112 dotaznikli, protoze 8 dotaznikdi bylo vyplnéno
nedostatecné.

Dotaznik byl sloZen z 30 uzavienych otazek a tvrzeni. Otazky 1 az 4 (graf 1 —4) se
tykali identifikace respondentti. Vékové zastoupeni v kategorii 19 — 30 let bylo nejvyssi
(45,5 %), veékova kategorie 41 az 50 let byla zastoupena 24,1 %. Nejméné respondenti
bylo ve véku nad 51 let (10,7 %). Vzhledem K nejcastéjSimu zastoupeni sester ve véku
19 az 30 let je Skoda, Ze je nizké zastoupeni sester s vysokosSkolskym vzdélanim (42 %),
coz je neceld polovina sménnych sester. Vyssi odborné vzdélani uvadélo 9,8 % sester.
Vysokoskolské vzdélani v bakalafském oboru dosahlo 32,1 % sester a v magisterském
oboru 9,8 % sester. Ohledné délky praxe odpovédélo nejvice sester v kategorii 0 az 5 let
31,3 % sester a 25,9 % sester v kategorii 6 az 10 let. Nejmén¢ bylo sester s praxi nad 31
let 8 %. Setfeni se ucastnilo 65,2 % sester zinternich oborti a 34,8 % sester
z chirurgickych obord.

Tvrzeni 5 az 19 se zaméfila na zjisténi nejCastéji uZivaného stylu vedeni. Tvrzeni
byla sestavena dle definici stylu vedeni — vlastnosti vedoucich s knihy Kreativni
osetiovatelsky management (Skrla a Skrlova, 2003). Ke kazdému stylu vedeni bylo
vybrano pét tvrzeni, na jejichz zaklad¢ byl vyclenén zplsob vedeni — autokraticky,
demokraticky, liberadlni a nevyhranény. V dotazniku byla sefazena do tabulky a
vysledky zpracovany do sloupcovych grafu (graf 5 — 19). V hodnoceni byli za
souhlasné odpovédi povazovany odpovédi souhlasim a spiSe souhlasim a za zaporné
odpovédi byla posuzovana tvrzeni, nesouhlasim a spiSe nesouhlasim.

Prvnim cilem bylo zjistit, jaky styl vedeni sestry manazerky nejvice vyuzivaji

v praxi. Sménné sestry na tvrzeni ohledné autokratického stylu vedeni odpovidaly
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pfevazné nesouhlasné. Z grafu 6 vyplyva nesouhlas a spiSe nesouhlas s pouzivanim
trestdl k realizaci ukoldi (92 %). Dle Skrly a Skrlové (2003) existuji manazefi, ktefi si
mysli, ze pro nekteré lidi je prace nevdéénym zavazkem, ke kterému musi byt nuceni
a proto preferuji tresty a dikladnou kontrolu. Sestry - manazerky dle tvrzeni sménnych
sester (graf 7) v praxi ptevazné nezadavaji tkoly bez konzultace a o jejich provedeni
nediskutuji (78,6 %). Z pohledu sménnych sester souhlasilo pouze 8,1 % s tvrzenim
(graf 8), Ze sestra - manaZerka neinformuje podiizené o cilech, které¢ jsou jimi
sledovany. Dle Balkové (2012) je pro pracovni motivaci dulezité zlepSovat komunikaci
,,shora doli 1 zdola nahoru* a pravideln¢ informovat zaméstnance o cilech i problémech
vedeni nemocnice. Osobni potieby a piani sménnych sester z jejich pohledu ignoruje
pouze 7,2 % sester — manazerek. Myslim, Ze pocit ignorace vychdzi spiSe z osobniho
vztahu mezi sestrou a sestrou — manazerkou, S vlastnim stylem vedeni nema moc
spole¢ného. Pokup pievazna vétsina podiizenych tento pocit nema, mize byt chyba také
na strané¢ podfizeného jedince. Tato tvrzeni se vztahovala k autokratickému stylu
vedeni, kdy motivace je zaloZena na autorité. Styl je mozné a dobré vyuzivat
Vv krizovych situacich, kde zachrana lidskych zivotl ¢i velkych materialnich hodnot
zavisi na rychlém a plné koordinovaném zasahu jak tvrdi Blazek (2014). | kdyz tvrzeni,
ze vedouci sam formuluje ukoly (graf 5) se vztahuje k autokratickému stylu vedeni,
ktery je vyuzivan minimalné (6,3 %) ma dosti souhlasnych odpovédi (46,5 %). Muze to
byt tim, Zze sménné sestry nerady piebiraji odpoveédnost v rozhodovéni. Jsou v tomto
sméru pohodlné? Z mého pohledu pro vytvareni oSetfovatelského planu neni mozné
dobfe pod timto vedenim pracovat a zohlediiovat aktualni potieby nemocnych.
Autokraticky styl vedeni se vyznauje zadavanim ukoli bez diskuze a konzultace,
pouzivanim restriktivnich prostfedkl, Spatnou komunikaci a neinformovanosti,
nerespektovanim osobnich a pracovnich pfani, proto mize byt zdrojem stresovych
situaci. A ty jednoznaéné nepftispivaji k dobré pracovni pohod¢€ a odrazi se i v péci
0 nemocné. Je potéSujici, Ze sestry - manazerky konzultuji a formuluji tkoly spolecné se
sménnymi sestrami (76,8 %) a také se Snimi radi a informuji je o cilech (68,8 %).
Demokraticky manazer bere v uvahu nazory a postoje podfizenych, kladné piisobi na

mezilidské vztahy, jak uvadi Plevova a kol. (2012). Sestry — manazerky z pohledu
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sménnych sester rozd€luji pravomoci aodpovédnost ve shodé s kvalifikaci
a zkuSenostmi (graf 12) ve vétSiné€ ptipadl (75 %) hodnotili kladn€. Nékteré nesouhlasy
(12,5 %) mohly pramenit z rozdilného stupné vzdélani, kdy podiizené sestry mohly mit
pocit nedocenéni, kdyz maji vyssi vzdélani nez jejich sestra manazerka. Vzdélani je
jisté jednim z dtlezitych kritérii pro manazery, ale zkuSenosti a zodpovédnost jsou také
nezbytné. Ohledn¢ vyuzivani odmeén k realizaci ukolti byly sménné sestry znacné
nerozhodné (30,4 %) a vice nesouhlasily (36,6 %). Pod odménou si nejspiSe sestry
predstavovaly néco hmatatelného, ale 1 pochvala je formou ocenéni. Jak uvadi Plevova
a kol.(2012), pochvala je jedinecnym motiva¢nim néstrojem, ale manazefi velmi Casto
zapominaji chvalit. Podfizeni si plni pouze své povinnosti, tak pro¢ je chvalit. Opakem
je kritika, kterd by méla upozoriiovat na chyby asoufasné by meéla stimulovat
K napravé. Pratelsky a partnersky vztah mezi sestrou — manaZerkou a sménnymi
sestrami je zédkladem dobie pracujiciho tymu. Jak se nam ukézalo v grafu 14, kladn¢
odpovédélo plnych 79,5 % sménnych sester. Dle Skrly a Skrlové (2003) je jednoznaéng
preferovan demokraticky styl, protoze vede jak k G€¢innému dosazeni pracovnich cild,
tak ke spokojenosti pracovniki. Dle Plevové a kol. (2012) je demokraticky styl
podobny stylu tymového vedeni, ktery je stylem vedeni podle manazerské miizky.
Muze téz byt nazyvan efektivnim vedenim, protoze vedouci mé maximalni zijem
0 spokojenost podfizenych a zamétuje se také na pracovni vysledky a vykony. Liberalni
styl byl zastoupen pouze 5 sestrami (4,5 %). S tvrzenimi pfifazenymi k tomuto stylu
vétsina sménnych sester nesouhlasila. S faktem, Ze by sestry - manazerky neprovadély
daslednou kontrolu, nesouhlasilo plnych 88,3 % sester, ale na druhou stranu souhlasilo
5,4 %, coz odpovidalo 6 sestram. Nejméné zapornych odpovédi (62,5 %) u liberalniho
stylu obdrZelo tvrzeni, ze vedouci ponechéava tikoly na podiizenych.

Na zékladé souctu bodového hodnoceni byl nejcastéji uzivanym stylem urcen styl
demokraticky (tabulka 1). Lze konstatovat, Ze prvni hypotéza, sestry — manaZerky
nejvice vyuzivaji demokraticky styl vedeni, byla potvrzena, pomoci chi kvadrat testu,
hladina vyznamnosti byla uréena p <5 % (p < 0,1 %). Autokraticky styl vedeni je dle

oslovenych sester zastoupen 6,3 %, demokraticky styl je nejcastéjsi (83%), liberalni styl
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(4,5 %) byl zastoupen minimaln¢ a zbytek odpovédi nebylo mozné pfifadit k Zadnému
stylu (6,3 %).

Druhym cilem prace bylo zjistit, jak styl vedeni sester manazerek ovliviiuje
spokojenost sménnych sester s pracovnimi podminkami. Sestry byly dotazovany na 11
okruhti ohledné pracovni spokojenosti. VSeobecné sménné sestry pod demokratickym
vedenim jsou vice spokojené (62,4 %) se stylem vedeni a se spolupraci (69,9 %) se svou
sestrou manazerkou neZ sestry vedené zbyvajicimi styly. Jelikoz pracuji v Nemocnici
Ceské Budgjovice a.s. jiz 17 let, ztoho 14 let jako oSetfovatelka a nyni jako
zdravotnicky asistent, proto m¢ zajimala pracovni spokojenost sménnych sester na
dalsich oddélenich. Také mé zajimaly vysledky z ptedchozich Setfeni. V bakalaiské
praci Eiblova (2015) udavala spokojenost s pracovnimi podminkami, i kdyz s uréitymi
vyhradami. A ty se tykali vyCerpanosti, ktera muze pramenit z nedostatku
osetfovatelského personalu, i kdyZ Nemocnice a.s. zddnd volnd mista aktualné pro
sestry neudava. A sestry také postradaji pracovni motivaci v podob¢ pochvaly. Kladné
dle své prace hodnotila vztahy na pracovisti, organizaci prace, bezpecnost a financni
ohodnoceni. Na podobné téma byla vypracovéana bakaldiska prace Pracovni motivace
sester (Florianova, 2013), kde kladn¢ hodnotila demokraticky styl vedeni, mezilidské
vztahy na pracovisti a dostate¢né mnozstvi pracovnich pomiicek. Dobré vztahy mezi
kolegy udavalo 93 % dotazanych. Nespokojenost udavala ohledné vyse mzdy (74,2 %)
a zamé&stnavatel neposkytuje ani vyhody a odménu za praci odvedenou nad danou
normu (83,9 %). Dale uvadi nedostate¢né zapojeni do rozhodovani a také se jim
nedostava uznani od vedeni (56,7 %). Porovnanim téchto dvou bakalaiskych praci
s vysledky mé prace neni az tak rozdilné. Spokojenost se vztahy na pracovisti je
shleddavana za dobrou a celkova spokojenost s pracovnimi podminkami vychazi také
spiSe kladn€. VSechny tfi prace udavaji, ze sestrdm chybi uznani a pochvala ze strany
vedeni. Setfeni z roku 2015 i mé piinasi nespokojenost s personalnim osazenim. Z mého
vyzkumu vyplynulo, Ze je nespokojeno 27,2 % a nerozhodlo se 47,3 %. Ohledné
demokratického stylu se zminuje jen Floridnova (2013) a hodnoti demokraticky styl
kladné. V mé praci vySel jako nejpouzivanéjsi. Ale dosSlo k nérGistu vycCerpanosti a

pretizeni sester, kteréz to vroce 2013 Floridnova neuvadéla. Dle analyzy od 1007
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kanadskych zdravotnich sester byl proveden prizkum, jehoz zédvérem bylo, ze zptisob
jednani vedoucich pracovnikli zvysuje jejich spokojenost v zaméstnani, které se také
odrazi na kvalité péce o pacienty a také ovliviuji jejich fluktuaci (Daly, 2015). Také
Vitek (2014) uvadi, ze dobré pracovni podminky se odrézeji i v soukromém zivoté
pracovniktl. Spatné vztahy na pracovisti se pravdépodobné promitnou i do vztaht
v rodiné. Zmého Setfeni vysli pozitivné oblasti ohledn€ spokojenosti s vybavenim
a pomiickami, které jsou k dispozici na oddéleni (48,3 %). Déle jsou sestry spokojené
s bezpecnosti na pracovisti (49,1 %) a ve svém pracovnim kolektivu (63,4 %). Naopak
nespokojené jsou s pracovnim zatizenim, vytizenim (59,8 %). Velké mnozstvi
sménnych sester nedokazalo svou pracovni spokojenost ohodnotit. Hlavné v oblasti
financniho ohodnoceni, persondlniho obsazeni, moZnosti profesniho rozvoje
a vzdélavani, s mirou rozhodovani o vlastni praci a poskytovanim informaci od sestry —
manazerky. Spokojenost s ohledem na ¢asté odpovédi typu tézko se rozhodnout mohla
byt zkreslena. Cim to mohlo byt zpisobeno? Bud’ nechtély piimo nesouhlasit, nebo se
dotaznikem nechtély podrobnéji zabyvat. Sledovani bezpe¢nosti a spokojenosti
zaméstnancl probihd i na celostatni urovni od roku 2008, kdy odstartoval pilotni
projekt. Letos jiz probiha 9. roénik. Setfeni za rok 2015, kdy cilem bylo sestavit
7ebii¢ek nemocnic Ceské republiky podle miry bezpe¢nosti a spokojenosti pacientt
i zaméstnancii. Nemocnice Ceské Budgjovice, a.s. vysla jako absolutni vitéz projektu.
Projekt byl zaméfen na celkovou spokojenost zaméstnanci, vzajemné vztahy na
pracovisti a dostate¢né podavani informaci. Kladné byl hodnocen nardst spokojenosti
zameéstnanct, zlepsSeni spoluprace s nadfizenymi a vzajemna spoluprace mezi kolegy.
Negativné nahliZeji na zvySeny tlaku k vykonavani prace pfescas, na hospodafeni na
pracoviStich a nespokojenost s informa¢nim systémem. Z mého pohledu dochéazi ke
zlepSovani pracovnich podminek, komunikace mezi zaméstnanci je na dobré trovni.
Demokraticky styl vedeni stani¢ni sestry mi také vyhovuje a platové ohodnoceni takeé
neni na Spatné urovni. Sama bych uvedla, Ze jsem spiSe spokojena. Ale souhlasim
S tvrzenim, Ze neni dobré, kdyZ plat zaméstnancli nemd rostouci tendenci, pficemz je
kladen diiraz na zvySeni vykonnosti, kvality prace a je vyzadovana fyzicka a psychicka

odolnost (Vitek, 2014). Vyslovena druha hypotéza Spokojenost sester S pracovnimi
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podminkami se méni v zavislosti na stylu vedeni sester manazerek, byla pomoci t testu

(p < 0,1 %) potvrzena.
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ZAVER

Téma pracovni spokojenosti je v soucasné dob¢ dosti aktudlni. Sleduje se nejenom
spokojenost zaméstnancti, ale také pacientll. Pracovni spokojenost sester se jisté odrazi
na spokojenosti pacientd. A styl vedeni je jednim z faktorti, ktery pracovni spokojenost
ovliviuyje.

Cilem prace bylo zhodnotit, jaky styl vedeni sestry — manaZerky nejcastéji
vyuzivaji. Ovéfovali jsme hypotézu, ze sestry — manazerky nejvice vyuzivaji
demokraticky styl vedeni. Z vysledki vyplynulo, Ze nejcastéji uzivanym stylem je
opravdu demokraticky styl a ostatni styly byly z pohledu sménnych sester vyuzivany
V minimalni mife. Z celkového pocétu 112 oslovenych sester se cililo byt vedeno
demokratickym stylem 83 % sménnych sester. Tudiz byla prvni hypotéza potvrzena.
Druhy cil se zaméfoval na vztah stylu vedeni sester — manazerek K spokojenosti
sménnych sester s pracovnimi podminkami. Druha hypotéza predpokladala, ze
spokojenost sester s pracovnimi podminkami se méni v zavislosti na stylu vedeni sester
— manazerek. Celkova spokojenost byla u sester vedenych demokratickym stylem vyssi
neZ u sester vedenych ostatnimi styly. Se stylem vedeni je spokojena nadpoloviéni
vétSina (55,3 %), prevazné sestry pod demokratickym vedenim. Spokojenost byla také
s pracovnim kolektivem, s poskytovanim informaci od sestry — manazerky,
S bezpe€nosti na pracovisti a vybavenim a pomtlickami na pracovisti. V oblasti
profesniho rozvoje a vzdélavani, v mife rozhodovani o vlastni praci, personalnim
osazeni a finanénim ohodnoceni, smeénné sestry nedokéazaly svou spokojenost
jednoznaéné ohodnotit. Vyraznd nespokojenost byly s pracovnim zatizenim a
vytizenim. Druhd hypotéza byla potvrzena.

Vyzkumné Setfeni poukazalo na to, Ze styl vedeni ovliviiuje pracovni spokojenost.
Vysledky poskytly podklad pro vytvofeni informa¢niho materidlu (ptiloha 3)
S doporuCenimi pro stani¢ni sestry, ktery poukdzal na pozitivni stranky nejcastéji

pouzivaného stylu.
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PRILOHY

Piiloha 1 — Zadost o provedeni vyzkumného Setieni

Mgr. Monika Kyselova, MBA,v.r.
Naméstek pro oSetfovatelskou pédi - hlavni sestra

Nemocnice Ceské Bud&jovice a.s.

Vée: Zadost o provedeni vyzkumného Setfeni
Vazena pani naméstkyné,

vramci vyzkumného Setfeni se zabyvam styly vedeni a jejich vztahem ke spokojenosti
pracovnikdi. V ramci Setfeni bude pouZit dotaznik pro sménné sestry pracujici na lizkovych

odd&lenich v Nemocnici Ceské Bud&jovice a.s.
Cht&la bych Vas touto formou poZadat o souhlas k provedeni kvantitativniho vyzkumu.
D&kuji za ochotu a spolupraci
Gramanova Kamila
Kontakini adresa:
Kamila Gramanova
Plavsk4 14 — Roudné
Ceské Budgjovice

Email: kamilagram@seznam.cz

11.7.2016 v Ceskych Budgjovicich

{

7L 7 Fard
S Pon O el 7

Wor. Monka Kyselova NBA

SOt Lt 77

Naméstkyné pro o§etfova_tel§kou péti
Nemocnice Ceské Budéjovice, as.
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Priloha 2 — Dotaznik pro sménné sestry

Dotaznik pro sménné sestry

Wazené kolegyné, vaZeni kolegove,

obracim se na Vas s prosbou ¢ vyplnéni dotazniku s nazvem Styly vedeni a jefich vitah ke
spokojenosti pracevnikn. Visledky Setfeni pouZiji pro svou bakaldfskou praci v ramci studia
na Zdravomné socidlni fakulté Jihofeské umiverzité vCeskych Budgjovicich, v obom
Vieobecna sestra. Vase odpovédi budou zpracovany zcela anonymmné, proto bych Vias chtéla

Dékuji za spolupract a éas vénovany tomuto dotazmiku

Kamila Gramanova

1. Vaswek: 19-30 let
31-40 let
41-50 let

51 a vice

2. Jaké je VaSe nejvysii dosaZens vzdélani?
SZ5 — stiedoskolske s maturitou
VZ8 — vyidi odbomé vzdélani
Be. = vysckoskolské vzdélini
Mer. — vysckoskolske vzdélani

3. Jaka je délka Vasi odborneé praxe?
0—51et
6—10 let
11-20let
21-30let

31 avice
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4. Nakterém oddéleni pracujete?

Yy
L

V chinurgickyeh oborech ()

V mtermich oborech

Twrzeni v tabulee se vztahuji ke stylu vedend Vadi staniéni sestry (vedouci), prosim o

vyjadieni Vaseho postoje k vymoku, kde ¢isla mmamenaji:

1-NESOUHLASIM

2 — SPISE NESOUHLASIM

3 - TEZKO ROZHODNOUT / NEVIM
4 — SPISE SOUHLASIM

5 - SOUHLASIM

Tvrzemi Hodnoceni

wh

Vedouel sam formuluje wkoly 11213 |4

L

=
=
e
.
n

6. Vedouci k realizaci ikold pouZivi pievaing tresty

7. Vedouei fkoly zadivd bez konzultace o jejich provedeni,
nediskutje

8. Vedouci neinformmje podfizene o cilech, které jsou jimm

sledovany
9. Vedouci ignomnyje osobni potfeby a piéni pracovnika 12134 |5
10. Vedoucl dkoly konzultnje a formuluje spoleéné s Ll s s |s
podiizenymni
11. Vedouei informuje o cilech a radi s2 12345
12 Vedouei rozdéluje pravemoel a odpovédnost wve shodé vl s la s
s kvalifikaci a zkuSenostmm
13. Vedouci pii realizaci kol vyuziva zejména odmény 1213|453

14, Vedouci udrauje s podiizenymi pfatelské vztahy, zajima se

o Jejich problémy (pracovni 1 osobni)
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15. Vedouei nechava ikoly na podfizenyeh 1213 |4 |5
16. Vedouei se vyhyba rozhodovani 1 (23145
17. Vedouel nezasahmje prilit do énnosti podiizenych 12345
18. Vedouci neprovadi dislednou kontrolu 1 (23|45
18. Vedouei nechava pracovniky, aby se fidili sami 112134 |5

20. Jste spokojen (a) se zphisobem, jakym Vas vede sestra manaZerka (staniéni sestra)?
1 - nespokojen
2 - spie nespokojen
3 - téZko rozhodnout
4 - spiie spokojen
5 - spokojen

21. Jste spokojen (a) ve vasem pracovnim kelektivu?
1 - nespokojen
2 - spie nespokojen
3 - tézko rozhodnout
4 - spife spakojen
5 - spokojen

22. Jak hodnotite spolupraci mezi Vami a sestrou manaZerkon (staniénd sestrow)?
1 - nespokojen
2 - spise nespokojen
3 - tézko rozhodnout
4 - spife spokojen
5 - spokojen
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23. Jste spokojen (a) s poskytovinim informaci od sestry manaZerky (staniéni sestry)?
1 - nespokojen
2 - spife nespokojen
3 - tézko rozhodnont
4 - spise spokojen
5 - spokojen

24 Jste spokojen (a) s momostni profesionalniho rozvoje a vzdélavani?
1 - nespokojen
2 - spife nespokojen
3 - tézko rozhodnout
4 - spiie spokojen
5 - spokojen

25, Iste spokojen (a) s mirou rozhodovant o viastni praci?
1 - nespokojen
2 - spiie nespokojen
3 - téZko rozhodnout
4 - spiie spokojen
5 - spokojen

26. Jste spokojen (a) 5 personalnim osazenim na Vasem oddéleni?
1 - nespokojen
2 - spie nespokojen
3 - tézko rozhodnont
4 - spise spokojen
5 - spokojen
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27. Iste spokojen (a) s bezpecnosti na Vasem oddéleni?
1 - nespokojen
2 - spife nespokojen
3 - tézko rozhodnout
4 - spife spokojen
5 - spokojen

28. Iste spokojen (a) s pracovnim zatizenim_ vytiZenim?
1 - nespokojen
2 - spife nespokojen
3 - téZke rozhodnout
4 - spife spokojen
5 - spokojen

29. Jste spokojen (a) 5 finanénim ohodnocenim?
1 - nespokojen
2 - gpife nespokojen
3 - tézko rozhodnout
4 - spife spokojen
5 - spokojen

30. Jste spokojen (a) s vybavenim a pomtickanu, které jsou Vim k dispozici na oddéleni?
1 - nespokojen
2 - spife nespokojen
3 - tézko rozhodnout
4 - spise spokojen
5 - spokojen
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Priloha 3 — Doporuceni pro stani¢ni sestry

DOPORUCENI PRO STANICNI SESTRY PRACUJICI NA
LUZKOVYCH ODDELENICH NEMOCNICE

Vs styl vedeni je jednim z dileZitych faktori, ktery ovlivimje pracovni spokojenost
sménnjch sester. Vpraxi mohou byt poudity ti zikladmi styly: autokraticky,
demokraticky a liberalni. Dle mého zjiéténi je nejpouzivansjiim pravé demokraticky
styl vedeni a pro ngj plati tato pravidla:

Komumikovat se sestrami jako sobé rovnyma.

Zajimat se o pracovnd, ale 1 o csobni problémy podiizenych.

Umét vyslechnout nézor swych spolupracovnikii

Koordinovat praci v zavislost na zZkuSenostech a vzdélani sester.
Nezapominat na to, e pochvala plisobi jako dobry pracovni motiv.
Podivat tiplné a neskreslené informace od vedeni nemocnice.
Udrzovat navaznost oSetfovatelske péce na lékarskon.

Formulovat jasné fikoly a dit sestram moimost podilet se na rozhodovani o vlastni praci.
SnaZit se zajistit dostatek pracovnich pomficek a vybaveni na oddéleni.
Piiznivé podporovat moimosti vzdélavani.

Zajimat se o splnitelnost jednotlivych poZadavkd a ikohi

Zdrog: vlastnd vyzkum

Preji Viam zvlidnuti nelehké role stani¢ni sestry a spokojené spolupracovniky!
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