Zdravotné Jihoceska univerzita
socialni fakulta v Ceskych Budé&jovicich
Faculty of Health University of South Bohemia

and Social Sciences  in Ceské Budéjovice

Moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester ze
strany oSetrovatelského managementu

DIPLOMOVA PRACE

Studijni program: OSETROVATELSTVI

Autor: Bc. Renata Balogova

Vedouci prace: doc. Ing. Iva Brabcova Ph.D.

Ceské Budéjovice 2017



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze svoji bakaldiskou/diplomovou praci s nazvem ,MoZnosti ovlivnéni
pracovni spokojenosti sester ze strany oSetiovatelského managementu“ jsem

vypracoval/a samostatné pouze s pouzitim pramentl v seznamu citované literatury.

Prohlasuji, ze v souladu s § 47b zdkona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim se
zvetejnénim své bakalarské/diplomové prace, a to v nezkracené podobé elektronickou
cestou ve vefejné pristupné Casti databaze STAG provozované Jihoceskou univerzitou
v Ceskych Budgjovicich na jejich internetovych strankach, a to se zachovanim mého
autorského prava k odevzdanému textu této kvalifikacni prace. Souhlasim déle s tim,
aby toutéz elektronickou cestou byly v souladu s uvedenym ustanovenim zakona
€. 111/1998 Sh. zvefejnény posudky skolitele a oponentd prace i zaznam o prib&hu
a vysledku obhajoby bakalafské/diplomové prace. Rovnéz souhlasim s porovnanim
textu mé bakalarské/diplomové prace s databazi kvalifikacnich praci Theses.cz
provozovanou Narodnim registrem vysokoskolskych kvalifika¢nich praci a systémem

na odhalovani plagiata.

V Ceskych Budgjovicich dne ~ ceireeeereeeerneereneennaee



Podékovani

Na tomto misté bych velmi rada podckovala doc. Ing. Ivé Brabcové, PhD. za cenné rady
a pfipominky pfi tvorb€ této diplomové prace. Déle bych chtéla pod€kovat Mgr. Olze
Dvotackoveé za statistické ovéteni hypotéz, Martin€ Filipové za pieklad do anglictiny a

svoji rodin€ za trpélivost, kterou se mnou v dob¢ psani této prace méli.



Moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester ze strany
oSetrovatelského managementu

Abstrakt

Cile prace, vyzkumné otazky a hypotézy:

Predmétem vyzkumu je vyhodnotit moZnosti ovlivnéni pracovni spokojenosti
sménnych sester vedoucimi sestrami. Na zdklad€ pfedmétu vyzkumu byly stanoveny ti1
cilee. Cil 1: Vyhodnotit miru spokojenosti sester s pracovnimi podminkami.
Cil 2: Vyhodnotit pozadavky sester pro zvySeni jejich pracovni spokojenosti.
Cil 3: Identifikovat moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester ze strany vedoucich

sester.

Metodika a vyzkumny soubor:

V diplomové préci byly pouzity techniky kvalitativniho i kvantitativniho sbéru dat.
Kvantitativni vyzkum byl proveden pomoci standardizovanych dotaznikii spolecnosti
HCI. Dotaznik byl rozdén sestram ve vybranych organizacich (Nemocnice Tabor,
Nemocnice Jindfichiv Hradec, Nemocnice Kutna Hora a Domov pro seniory Chynov).
Velikost vyzkumného souboru je 164 respondenti. Kvalitativni probihal pomoci
hloubkovych rozhovori se stanicnimi a vrchnimi sestrami vybranych organizaci
(Nemocnice Téabor, Nemocnice Jindfichtiv Hradec, Nemocnice Kutna Hora a Domov

pro seniory Chynov). Celkem jsme oslovili 10 vedoucich sester.

Ziskané poznatky a zavér:

Z provedeného vyzkumného Setieni vyplyva, Ze sménné sestry nejsou spokojeny se
svym povolanim, 39 % sester se citi ,,spiSe nespokojeno* ve svém zaméstnani. Celkova
pracovni spokojenost sester stoupa v zavislosti na pracovnim kolektivu. Délka praxe
také ovlivituje pracovni spokojenost sester. S délkou praxe postupné klesd pracovni
spokojenost, avSak v kategorii 10 a vice odpracovanych let spokojenost sester opé&t
naristd. Vzdélani také ovliviluje pracovni spokojenost. Nejvice spokojeny jsou
vysokoskolsky vzd€lané sestry, naopak nejméne sestry s vy$§im odbornym vzdélanim.

Spokojenost sester klesd v zavislosti na fyzické naro¢nosti jejich povolani.



Preference motivacnich faktor sménnych sester se statisticky vyznamné li$i jen
Vv kategorii jiné (stravenky, penzijni pfipojisténi), kde s vékem a s délkou praxe stoupa
preference téchto benefitii. V ostatnich benefitech se pozadavky sester neméni.

K ovlivnéni pracovni spokojenosti sester by napomohlo dostate¢né financni
ohodnoceni. Vedouci sestry ovliviiuji pracovni spokojenost nefinan¢nimi benefity,
ptijemnym stylem vedeni, pochvalami, moznosti vymény sluzeb.

Vystupem diplomové prace je navrh motivacniho programu pro zvySeni pracovni

spokojenosti sester.

Kli¢ova slova
Pracovni spokojenost; organiza¢ni kultura; motivace; odménovani; vedeni lidskych

zdrojt.



Possibilities of Influencing Job Satisfaction of Nurses by Nursing
Management

Abstract

Aims, research questions and hypotheses:

The subject of the research is to evaluate the possibilities of influencing job
satisfaction of shift nurses by head nurses. Three aims were set based on the subject of
this research. Aim 1 To assess the level of job satisfaction of nurses with working
conditions. Aim 2 To evaluate the requirements of nurses to increase their job
satisfaction. Aim 3 To identify the possibilities of influencing job satisfaction of nurses

from the view of head nurses.

Methodology and research sample:

In this diploma thesis the qualitative and quantitative data collection methods were
used. The quantitative research was carried out by using standardized HCI questionnaires.
The questionnaires were given to nurses in selected organizations (Tabor Hospital,
Jindfichtiv Hradec Hospital, Kutna Hora Hospital, Chynov Retirement Home). The size
of the research sample is 164 respondents. The qualitative method of the research was
carried out by in-depth interviews with ward and head nurses of the selected
organizations (Téabor Hospital, Jindiichiiv Hradec Hospital, Kutna Hora Hospital, Chynov

Retirement Home). We interviewed 10 head nurses.

Conclusion and the results:

The results suggest that the shift nurses are not satisfied with their job, 39% of nurses
feel to be “not very satisfied” in their job. The overall job satisfaction of nurses increases
with the good working team. Job satisfaction of nurses is also influenced by the length of
practice. Job satisfaction gradually decreases with the length of practice. However, in the
category “10 and more years of practice” job satisfaction increases again. Education also
affects job satisfaction of nurses. The university nurses are the most satisfied, on the other
hand the college nurses are the least satisfied. Job satisfaction of nurses decreases
depending on physical demands of their jobs.

The preferences of motivation factors of shift nurses differ in the category “Others”

(meal vouchers, supplementary pension insurance). The preferences of benefits increase



depending on age and the length of practice. The nurses’ requirements do not change with
the other benefits.

The good financial evaluation would help to influence job satisfaction of nurses.
Head nurses influence job satisfaction of nurses by non-financial benefits, pleasant
leadership style, positive assessment and the opportunity of changing shifts.

The output of this diploma thesis is the proposal of motivation program to increase
job satisfaction of nurses.

Key words
Job satisfaction; organizational culture; motivation; rewards; management of human

resources
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Uvod

Prace sestry je velmi narocna jak po fyzické, tak i po psychické strance. Prace ve
sménném provozu, nedostatek kvalifikovanych sester presCasové hodiny, manipulace
imobilnimi pacienty, velkd mira zodpovédnosti, hodn¢ administrativy, komunikace
S agresivnimi pacienty a rodinami pacientt, stres. S tim v8§im se sestry denné setkéavaji ve
své praxi. V dusledku toho jsou nespokojené, hrozi jim syndrom vyhoteni a mize klesat
kvalita oSetfovatelské péCe. Nemaji dostatek energie vénovat se nemocnym v takové
mife, jakou by jejich zdravotni stav vyZzadoval. Sledovani a vyhodnocovani pracovni
spokojenosti sester je proto velmi dulezit¢ a mélo by byt samoziejmosti kazdé
zdravotnické organizace.

Toto téma jsem si vybrala proto, Ze sama ve své praxi jsem zaZzila pocit
nespokojenosti nejen u sebe, ale pozorovala jsem ho i u svych kolegyn. Sestry maji pocit,
7e nemaji zastani a Ze na jejich nazor nikdo nebere ohled.

V soucasné dob¢ je na trhu prace nedostatek kvalifikovanych sester. Zdravotnické
organizace by proto mély dbat na spokojenost svych zaméstnancti a omezit tak fluktuaci.
Pracovni spokojenost sester je tizce spjata s kvalitou poskytované oSetiovatelské péce.
Mezi hlavni tkoly vedoucich sester patfi vedeni zaméstnancti, kontinualni sledovani a
vyhodnocovani jejich pracovnich vykont, zajisténi u¢inné obousmérné komunikace mezi
zaméstnanci a vedenim organizace a zabezpeCeni chodu oddéleni. Pfispivaji nejen
K pocitu sounalezitosti, ale i k pocitu spokojenosti sester s vykonavanou praci navzdory
fyzické a psychické naro¢nosti vyplyvajici ze sesterského povolani.

Pfedmétem vyzkumu je vyhodnotit moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti
sménnych sester vedoucimi sestrami pomoci kombinace kvantitativniho a kvalitativniho

vyzkumného Setteni.
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1 SOUCASNY STAV

1.1 Pracovni spokojenost

Wang et al. (2011) definuje pracovni spokojenost jako globalni subjektivni pocit,
ktery je ovlivnén n€kolika faktory, jako je naptiklad napln prace, pracovni benefity aj.
Pracovni spokojenost sester by méla byt, podle Wanga et al. (2011), v popiedi zajma
kazdé zdravotnické organizace, protoze sestry tvoii nejpocetnéjsi skupinu zaméstnancu.
Studie ukazuji, ze zlepSovani pracovni spokojenosti sester je klicem ke zlepSovani kvality
oSetrovatelské péce (Wang et al., 2011).

Spokojenost ¢lovéka piedstavuje subjektivni pocity jak v soukromém, tak i
V pracovnim zivoté¢ a je ovlivnéna naplnénim ocekévani a cili a pozitivnimi udalostmi
(Kocianova, 2010). Pracovni spokojenost je vymezovana v zavislosti na uspokojovani
potfeb zaméstnanct, ¢i Vsouvislosti s postoji k praci (Kocianova, 2010). Pracovni
spokojenost vypovida o postoji ¢lovéka k praci - osoba s vysokou trovni pracovni
spokojenosti si udrzuje pozitivni postoj k praci (Kocianova, 2010). Jinad definice pracovni
spokojenosti tika, ze pracovni spokojenost je dusledek vytvofenych postoji vici
organizaci, spolupracovnikiim, nadifizenym, své praci a sob¢ samému. Tyto postoje
motivuji a vytvareji spokojenost, nebo naopak demotivuji a zptsobuji odbyvani prace,
pracovni absence a fluktuaci (Kocianova, 2010). Podstata pracovni spokojenosti spoc¢iva
Vv postojich k riznym aspektim pracovni situace, mezi které patii kolegové, nadtizeny,
napli prace, pracovni podminky, organizace a jeji vedeni, moznosti vyvoje, vyse platu,
pracovni doba, jistota pracovni pozice (Kocianova, 2010).

Suarez et al. (2016) definuji pracovni spokojenost jako pfijemny emocionalni stav
vyplyvajici z prace samotné. Pracovni spokojenost je kli€ovy prvek, ktery je tésné spjat
s kvalitou poskytované oSetfovatelské péce (Suarez et al., 2016). Feather et al. (2014)
definuji pracovni spokojenost oSetfovatelského personalu jako kognitivni a citovou reakci
na o&ekavani, ktera sestry maji, a realitou. Uroveii pracovni spokojenosti sester neni pilis
vysoka, je rozhodné nizsi nez u 1ékait (Suarez et al., 2016). Sestry vnimaji vétsi tlak
zdravotni péce, pracovni naplné a administrativy (Suarez et al., 2016). Dahinten et al.
(2016) uvadeji, ze spokojenost oSetfovatelského personalu je tizce spjata s mnoha
dulezitymi organizaénimi vysledky, jako je pracovni naplh, obrat organizace
a kvalita oSetfovatelské péce, ktera zahrnuje 1 neZadouci udalosti.

Spokojeni zaméstnanci hraji klicovou roli v Gispéchu celé organizace, proto by si
organizace mély byt védomy vyznamu pracovni spokojenosti svych zaméstnancti (Lorber
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a Skala Savi¢, 2012). Doporucuje se sledovat uroven pracovni spokojenosti kazdy rok
(Lorber a Skala Savi¢, 2012). Vyhodnocovani pracovni spokojenosti je dilezité nejen pro
organizaci, ale i pro zaméstnance (Gorgulu a Akilli, 2017). KdyZ zaméstnanec neni
spokojeny, snizuje se jeho pracovni vykonnost a tim snizuje i efektivitu organizace
(Gorgulu a Akilli, 2017). Pii hodnoceni pracovni spokojenosti bychom se méli zamétit na
to, jak se zaméstnanci v praci citi, na osobni vztahy na pracovisti a na to, jak manazeti
ovlivituji pracovni spokojenost svych podiizenych (Lorber a Skala Savi¢, 2012).
Spokojeni zaméstnanci by méli byt cilem kazdého manaZera, na strané druhé je cilem
kazdého zaméstnance najit takovou praci, kterd odpovida jejich schopnostem a zajmiim a
umozni jim uUspéch (Lorber a Skala Savi¢, 2012). Spokojeni zaméstnanci maji sklony
k vétsi produktivité, jsou vice zavazani svym zaméstnavatelim (Lorber a Skala Savic,
2012).

Vévoda et al. (2013) uvadéji, ze na spokojenost sester pisobi fada faktort, jako je
délka pracovni doby, postoj k praci, vztah k managementu, rovnovdha pracovniho a
osobniho zivota, vySe platu a ptilezitost k postupu. V soucasnosti se pozornost stale vice
zamétfuje na vytvoieni takového prostiedi, které by omezilo fluktuaci zdravotnickych
pracovniki, a tak zabranilo problémum pramenicich z jejich nedostatku (Vévoda et al.,
2013). Cilem je uspofit nemocnicim naklady, které jsou spojeny s naborem novych
pracovniki, ¢i snizenou kvalitou poskytované zdravotni péce zplisobenou nedostatkem
personalu (Vévoda et al., 2013).

Asegid et al. (2014) uvadi, Ze pracovni spokojenost neovlivituje jen vyse mzdy a
prémii, ale jsou to pocity, které ma zaméstnanec z prace samotné. Vliv na pracovni
spokojenost ma 1 schopnost pracovat, kvalita odvedené préace, pftilezitost k uceni,
vyjadieni tvofivosti, pocit hrdosti na svou praci, uznani za dobie vykonanou préci,
schopnost prace v tymu, kariérni riist, odmény a autonomie (Asegid et al., 2014). Asegid
et al. (2014) rozd¢luji faktory, které ovliviuji pracovni spokojenost do dvou skupin - na
vnéj$i a vnitfni. Vnitini faktory jsou ty vnitiné odvozené a zahrnuji osobni uspéch a
prestiz (Asegid et al., 2014). Vnéjsi faktory jsou odvozeny z faktorl prosttedi, patii sem
plat a prémie, pracovni podminky aj. (Asegid et al., 2014, Gorgulu a Akilli, 2017).

Mira spokojenosti je vyznamnym ukazatelem toho, jak se zaméstnanec vyrovnava
S pracovnimi podminkami 1 pracovi§tém z hlediska jednotlivce i celé skupiny (Kolarik,
2011). Pracovni spokojenost neni mozné vnimat jako veli¢inu, ktera je bud’ jen pozitivni,

nebo negativni, vZdy je tfeba zohlednit jeji kvantitativni stranku, kterd vyjadiuje vétsi
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nebo mensi spokojenost ¢i nespokojenost pii pusobeni jednotlivych faktorti (Kolarik,
2011).

Clovék obvykle neni se v§im zcela spokojen, nebo zcela nespokojen, jsou okolnosti,
které jsou ptijatelné vice a jiné mén¢ (Kocianova, 2010). Kocianova (2010) uvadi faktory
ovliviiujici pracovni spokojenost, které rozdélila do dvou skupin na faktory posilujici
spokojenost a faktory, které zesladuji spokojenost. K faktorim posilujicim pracovni
spokojenost Kocianova (2010) fadi transparentni organizacni a personalni politiku, urceni
jasnych a pfiméfenych cilti, riznorodou praci, moznost vlastni kontroly nad svoji praci,
prilezitost k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti vV pracovnim procesu, ocenéni prace
a socialni pozice Vv organizaci a v pracovnim tymu, odpovidajici finan¢ni ohodnoceni,
optimalni spoluprace a pracovni vztahy, bezpe¢nost vykonavané prace aj.

Do faktort, které pracovni spokojenost zeslabuji Kocianova (2010), zatadila pfevahu
nepredvidatelnych vlivii na praci, Casovy stres, pracovni zatéz, nerealné pracovni naroky,
socialni nepohodu na pracovisti a Spatné vztahy s nadfizenymi a spolupracovniky,
nedostatek ¢asu na osobni a rodinny zivot a psychosomatické dusledky prace. Branham
(2009) uvadi téchto 10 divodia zaméstnanecké nespokojenosti. Na prvnim misté uvadi
Branham (2009) S$patny management (bezcitni, neprofesionalni manazefi, ktefi
neprojevuji respekt a nenaslouchaji svym zaméstnanctim), nasleduje nedostatek moznosti
kariérniho rastu a dalSiho povyseni (nespravedlivé povySovani a protekce, neschopnost
organizace zveiejiilovat volné pracovni pozice a obsazovat je ze svych zdroji). Tteti misto
v divodech zaméstnanecké nespokojenosti obsadila, podle Branhama (2009) S$patna
komunikace (zejména komunikace smérem od manazert k podtizenym, ale 1 komunikace
mezi jednotlivymi oddélenimi), ¢tvrty je nedostate¢ny plat (odménovani neodpovidajici
tvrdé praci, nerovnost odménovani, neefektivni hodnoceni vykonu), nasledovany patym
nedostatkem uznani (vétSinou ve spojeni s platem, ale i s organiza¢ni kulturou, ktera
nepodporuje uznani). Sestou pozici obsadila nespokojenost s nejvy3sim vedenim (vedent,
které se nestard o zaméstnance, nenasloucha jim, neinvestuje do nich) a nedostatek
Skoleni je na sedmé pozici v divodech nespokojenosti (nedostatek nebo nevyhovujici
Skoleni pro spravny vykon povolani). Na osmou az desitou piiCku zatadil Branham
(2009) nadmérné pracovni vytizeni (pozadavky managementu na vét$i mnozstvi prace
S men$im mnozstvim lidi, ob&tovani kvality sluzeb), nedostatek néstroji a prostiedk
(neadekvatni nebo nefungujici vybaveni, zastarald technologie) a nefungujici tymova
spoluprace (nedostatek spoluprace mezi kolegy, spatnd koordinace mezi jednotlivymi

oddélenimi).
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1.1.1 Osobnost manazera

Chovani sestry manazerky miize vyrazné zlepSit pracovni spokojenost sménnych
sester (Feather et al., 2014). Feather et al. (2014) dale uvadéji, Ze nejéastéjsi pri¢ina, proc¢
sestry odchazeji ze zaméstnani, je nespokojenost s chovanim vedouci. Manazeti, ktefi
respektuji své podfizené pii jednani s nimi, si Iépe prosazuji disciplinu (Feather et al.,
2014). KdyZ manazer neni spravedlivy ke vS§em svym podfizenym a neprojevuje dostatek
uzndni, projevi se to v chovani oSetfovatelského persondlu a zaroven se snizi kvalita
oSetrovatelské péce (Feather et al., 2014). Zlaté pravidlo pro kazdého manazera by mélo
byt chvalit vetejné, trestat soukromé (Feather et al., 2014). Manazer by mél navic
dodrzovat ml¢enlivost a nesdilet informace tykajici se jednoho zaméstnance s ostatnimi
(Feather et al., 2014). Manazer by mél nejdiive diskutovat o pozitivnich vécech a teprve
poté tesit oblasti, které je tieba zlepSovat (Feather et al., 2014).Cejthamr a Dédina (2010)
uvadéji 1 dalsi zlata pravidla pro manazery. Jednat s lidmi spravedlivé, ale také podle
jejich zéasluh. Nezapominat davat ostatnim pocit jejich dilezitosti. (Cejthamr a Dédina,
2010). Motivovat své podiizené prostiednictvim pochval. Podporovat zpétnou vazbu a
nikdy nezapominat naslouchat (Cejthamr a Dédina, 2010). Kazdou kritiku zaobalit mezi
dvé vrstvy dirazné pochvaly (Cejthamr a Dédina, 2010). Filozofie otevienych dvefti
(podiizeni musi védét, Zze mohou piijit kdykoli, kdyz budou mit néjaky problém
(Cejthamr a Dédina, 2010). Pomahat ostatnim dosahnout toho, co chtéji (spéch
manazera se odrazi v uspéchu jeho podiizenych) a nikdy se neschovavat za politiku a
okazalost (Cejthamr a Dédina, 2010).

Pro vytvofeni efektivniho pracovniho tymu je dilezité sdilené vedeni a spoluprace
mezi manazerem a podfizenymi, zaméstnanci musi mit prostor, aby mohli svou praci
délat co nejlépe (Dahinten et al., 2016).

Cejthamr a Dé&dina (2010) uvadéji, Ze harmonicky vztah mezi nadfizenym a
podiizenymi vytvofi takové pracovni prostiedi, které vyulsti ve vysokou uroven
spokojenosti jak u zaméstnancii, tak 1 u klientli. ManaZefi by si méli osvojit pozitivni
ptistup k podfizenym a rozvijet klima vzdjemné spoluprace (Cejthamr a Dédina, 2010).
Zaméstnanci by méli mit pocit, Ze nepracuji pro manaZera, ale Ze pracuji S manazerem

(Cejthamr a Dédina, 2010).
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1.2 Organizacéni kultura

Organiza¢ni kultura je velmi komplikovany jev, ktery ovliviiuje UspéSnost
organizace (Prokesova, 2016). Muze predstavovat jak jeji silu, tak i slabost (ProkeSova,
2016). Kultura je soubor sdilené viry, hodnot, postoji a norem organizace (Young et al.,
2016). Young et al. (2016) dale uvadéji, Ze organizaéni kultura je dulezity faktor, ktery
ma vliv na pracovni spokojenost zaméstnancti. Prokesova (2016) uvadi, ze organizace
jako kultura je chapana jako sdileny systém ideji, vizi, ndzord, hodnot, postojii a norem,
které umoziiuji pochopit lidskou stranku organizace. Prostfednictvim organiza¢ni kultury
je mozné dosahnout spInéni ukol a povinnosti a udrzet potadek v organizaci (Prokesova,
2016). Lukasova (2010) definuje organiza¢ni kulturu jako souhrn zakladnich piesvédéeni,
norem chovani, hodnot, perspektiv a artefaktl, které jsou sdileny Cleny organizace,
projevuji se v jejich mysleni, citéni a chovani. FiSer (2014) definuje organiza¢ni kulturu
jako soubor hodnot, norem, zvykl a ritualt, které se projevuji v obecnych vzorcich
chovani a jednani vSech zaméstnanct.

Organiza¢ni kultura pfedstavuje podle Maxy (2011) souhrn spoleénych pfistupu,
hodnot, pfedstav a norem sdilenych v organizaci. Jde o vnitini pravidla hry ovliviiujici
mysleni a jednani pracovniki i1 celkovou atmosféru, ve které se odehrava veskery vnitini
zivot organizace véetné fizeni (Maxa, 2011). Vytvaii podminky pro uspé$né fizeni
organizace a vymezuje kvalitu socialniho klimatu uvnité organizace (Maxa, 2011).

Organizac¢ni kultura neni, podle Cejthamra a Dédiny (2010), jen veseld atmosféra
mezi spolupracovniky, jak si moznd mnozi mysli, ale jsou to i1 dalsi pracovni atributy,
které vedou k realizaci firemnich cili. Organiza¢ni kultura je tedy to, co organizace od
sebe vyrazné odlisuje (Cejthamr a Dédina, 2010)

Organizacni kultura je komplikovany celek, ktery se skladd z mnoha prvki, jez ve
svém celkovém souctu davaji vzniknout jedine¢nému prostiedi organizace, jeho socialni
atmosféfe, tomu, jak se zde lidé citi a jaké vztahy vytvareji (Bednat et al., 2013).
Organiza¢ni kultura pfedstavuje prostiedi, ve kterém vztahy nejen vznikaji, ale je vztahy
zaroven utvarena a ovlivilovdna (Bednat et al., 2013). Védoma snaha o management
organizacni kultury je zaroven snahou o fizeni vztahi (Bednar et al., 2013).

Bedrnova, et al. (2012) tvrdi, ze zékladnu organiza¢ni kultury tvofi logicky a vnitiné

uspofadany celek. Ten se formuje na zéklad¢ ptirozeného vyvoje vzhledem ke konkrétni
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socidlni struktufe pracovnikl, nebo cilevédomé ze strany vedeni organizace. Stfedni
uroven organizacni kultury tvofi psana, ¢i nepsana pravidla spole¢enského styku, obecné
uznavané hodnotové preference, zaklady a pravidla moralky, loajalita k organizaci,
vztahu K jejim partnerim, zakazniktim, akcionaitm (Bedrnova, et al., 2012). Stiedni
uroven organizacni kultury ma za ukol vytvoftit uceleny, logicky, vnitiné bezrozporny a
ucinny systém organizaéni kultury (Bedrnova, et al., 2012). Nejvyssi troven organizacni
kultury tvofi jednozna¢né viditelnou a cilevédomé konstruovanou slozku (Bedrnova, et
al., 2012). Jde o vnéjsi projevy spole¢enského styku, architekturu a vybaveni pracovist,
organizacni symboly (logo), oslavy, obtady, ritudly a myty, Zargon uplatiovany
Vv organizaci, obleceni apod. (Bedrnova, et al., 2012).

Plevova et al.(2012) rozdéluji kulturu do ¢tyf prolinajicich se urovni - narodni
organizacni kulturu, narodni kulturu, kulturu vlastni organizace a subkultury. V narodni
organiza¢ni kultufe nadnarodni spole¢nosti se vyskytuji spole¢né prvky, bez ohledu na to,
Vv jaké Casti sveéta se podnik nachazi. Jedna se o industridlni kulturu vyspélych zemi
(Plevova et al. 2012). Narodni kultura vyjadifuje zvlastnosti dané narodni tradici. Manazer
V narodni kultufe na jednani se zahrani¢nimi firmami musi znat odli$nosti kultury dané
zem¢ a prizpusobit jim chovani (Plevova et al., 2012). Kultura vlastni organizace - je
vytvaiena rozdilnym vyvojem a piispévkem lidi v ramci jedné zemé (Plevova et al.,
2012). Subkultury — jsou divize, utvary, oddéleni, kliniky apod. v ramci organizace, lidi
se spoleCnou profesi, kteti vykazuji specifické charakteristiky (kultura ucetnich,
personalisti, =~ manazerd,  sester, lékafd  jednotlivych  oddéleni  apod.),
(Plevova et al., 2012).

Fiser (2014) popisuje Ctyii zakladni typy organiza¢nich kultur: kultura moci, kultura
funkci, kultura vysledki a kultura osobnosti. Kultura moci se vyskytuje u mensich
organizaci, kde manaZer je soufasn¢ i majitelem a rozhoduje prakticky o vSem, co se
v organizaci déje (FiSer, 2014). Kultura funkci je zalozena na pravidlech, postupech,
normach, logice a racionalité. Funkce zde vyjadifuje soubor chovani jednotlivce
Vv konkrétni pozici (FiSer, 2014). Kultura vysledkli je zaméfend na ukoly, nebo projekty,
které musi byt splnény. Tato kultura je vhodnad tam, kde je dulezitd pruZnost a
ptizpisobivost trznimu prostfedi (FiSer, 2014). Kultura osobnosti vznik4 tam, kde se
nékolik jedinct, vétsinou jednoho oboru, rozhodne, Ze v jejich zajmu je spojit provoz.
Stiedem veskerého déni je jednotlivec, jeji clenové jsou samostatni a pravomoci sdileji

(Fiser, 2014).
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Zuzék (2011) uvadi, ze podnikova kultura se sklada ze tfech tirovni. Prvni uroven
tvofi organizaCni atributy, mezi které patii stejna architektura, vybaveni, nabytek na
pracovisti, format pracovnich dokumentli, obleCeni zaméstnancii, aj. (Zuzdk, 2011).
Druha uroven je tvofena kulturou jednotlivych ¢lenti v organizaci a jejich hodnotami
(Zuzak, 2011). Treti uroven vyjadiuje vztah k vnéjSimu svétu, predstavy 0 povaze a
chovani ¢lovéka. Zuzak (2011) dale tvrdi, Ze organiza¢ni kultura mize byt produktem
uceni, na zaklad¢ skupinové zkuSenosti, ale jen tehdy, pokud existuje skupina, kterd ma

vyznamnou minulost.

1.2.1 Nezdrava organizacni kultura

Mnoho organizaci se podle Branhama (2009) potyka se skuteCnosti, ze jejich
organizacni kultura je znacné ,nezdrava®, takova kultura mutze byt charakterizovana
nasledovn¢ (Branham, 2009). Své zaméstnance nuti volit mezi kariérou a osobnim
zivotem. Organizace s nezdravou organiza¢ni kulturou zaméstnance vnima spiSe jako
naklady a nikoli jako aktiva, do kterych je nutno investovat, pracovnici jsou spiSe
prostiedky, nikoli Zivé bytosti (Branham, 2009). Snazi se kontrolovat své zaméstnance,
jedna s nimi v tom smyslu, Ze mohou byt radi, ze maji viitbec praci (Branham, 2009). Top
management zadrzuje informace, aby si udrzel vlastni moc. Vznikaji souboje a konflikty
mezi oddélenimi, vlastni chyby se zaméstnanci Snazi svést na ostatni a naopak si
piivlastiuji zasluhy druhych (Branham, 2009). Zadny seznam nemize byt kompletni,
protoze kazdd nezdrava kultura vykazuje svou ,toxicitu®“ nejriizné¢jSim mnozstvim
zpusobt (Branham, 2009). Organizace jako celek miize mit zdravou kulturu, pfesto vSak
mize zaméstnat nékteré manazery, ktefi si tvofi nezdravé subkultury na svych
oddélenich, nebo naopak manazerovi se muze podafit vytvofit zdravou subkulturu v jinak
nezdravé organizaci (Branham, 2009).

Sinek (2015) uvadi, Ze ve slabé kultufe zaméstnanci uptednostiiuji svlij prospéch a
toci se zady k zajmiim celé organizace.

Pokud vazne v organizaci komunikace, ptedavané informace jsou nepiesné nebo
nejasné, zhorSuje se také kvalita oSetfovatelské péée (Sachova a Brabcova, 2012).
Na oddéleni, kde vazne komunikace mezi sestrami a lékafi, dochdzi k chybam a
nedorozuménim,  které = mohou mit za  nasledek  poSkozeni  pacienta
(Sachova a Brabcova, 2012). Spravnd komunikace v organizaci by méla byt prioritou

nejen pro vedouci sestry, ale také pro 1ékafe a sménné  sestry
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(Sachova a Brabcova, 2012). Zdravotnicky personal je prakticky denné vystaven
pusobeni stresu, ktery je soucasti jejich pracovniho prosttedi a ktery negativné ovliviiuje i
atmosféru na pracovisti, vykonnost sester i ochotu sester zlepsovat kvalitu oSetfovatelské

pé&e (Sachové a Brabcova, 2012).

1.2.2  Silnd organizacni kultura

Koncepce organiza¢ni kultury predpoklada, podle Bedrnové et al. (2012), Zze ma vliv
na vnitropodnikovou organizaci a fizeni a Ze vyznamnym zplsobem ovliviiuje jednani
pracovniki. Na rozdil od slabé organizaéni kultury, jejichz vliv je mélo zfetelny, silna
organizacni kultura prokazuje mimofadnou schopnost ovliviiovat charakter 1 pribéh
vSech podstatnych organizaénich jevi (Bedrnova, et al., 2012)

Silnd organiza¢ni kultura musi spliiovat, podle Bedrnové, et al. (2012), néktera
kritéria, mezi ktera patii jasnost a zfetelnost, aby vSichni ¢lenové organizace védéli, co je
od nich pozadovano, co je nutné, co zaddouci a co naopak nepfijatelné, nebo zcela
vylou€ené. Toho lze dosdhnout za piedpokladu, Ze dand kultura ma rozsdhly soubor
hodnot, standardii a symboll, které jsou vzajemné konzistentni a vytvareji vnitini,
logicky uspotadany a bezrozporny celek (Bedrnova, et al., 2012). Mezi dalsi kritéria
Bedrnova et al. (2012) zatazuji rozsifenost v ramci socialniho systému (vSichni ¢lenové
organizace musi byt dostatecn¢ seznameni s jednotlivymi prvky kultury dané organizace)
a zakotvenost, kterda vyjadifuje miru identifikace a internalizace jednotlivych
organiza¢nich hodnot, vzori a norem chovani (Bedrnova, et al., 2012). Maxa (2011)
uvadi jesté jedno kritérium silné organizacni kultury - ucinné feSeni konfliktnich situaci —
rychlé nalezeni, feSeni a rozhodnuti.

Uspé&iné organizace si v sou¢asnosti vice ceni nejen stavajicich znalosti a dovednosti
svych zaméstnancii, jejich ochoty zvladat vSechny naro¢né tikoly, ale také jejich loajality
k organizaci (Petiikova et al., 2007).

Pii vytvaieni silné organiza¢ni kultury by se, podle Maxy (2011), méli manazefi fidit
nékolika zasadami. Maxa (2011) definuje 10 zasad, které jsou uvedeny v nasledujicim
odstavci.

Prvni zasadou je, Ze fizeni a zmény organiza¢ni Kultury jsou ptedevs§im tkolem
vrcholového managementu (Maxa, 2011). Mezi dalsi zasady, podle Maxy (2011), patii:
proces fizeni a zmény organizacni Kultury se opird o autoritu i odbornost manazert.

Vychodiskem je analyza dosavadni organizacni kultury, vztahti a vazeb. Pro sbér
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a analyzu informaci se pouzivaji standardni metody vyzkumu (Maxa, 2011). K tvaham o
zmén¢ vedou otazky typu: Odpovida soucasna kultura poslani, strategii organizace? Lze
ptizpusobit strategii stavajici kulture? Je tato zména proveditelna? Jaké budou naklady na
realizaci zmény (Maxa, 2012)? Dalsi zasadou je vytvofeni sité¢ klicovych lidi
v organizaci. Tito lidé budou opérnymi body pfi tvorb¢, nebo zméné podnikové kultury
(Maxa, 2011). Nova kultura v organizaci vznikne, pokud organizace udéla nékteré
zmény, jako napiiklad zavieni nebo otevieni oddéleni, slouc¢eni nebo rozdéleni oddéleni,
premisténi skupiny nebo jednotlivého zaméstnance... (Maxa, 2011). Nezbytné je
planovani zmén tykajicich se jednotlivych procest. Predpoklad pro tvorbu ¢i zménu
kultury je tvorba ¢i uprava personalni politiky v oblastech pfijimani, rozmistovani
adaptace zaméstnancti, jejich hodnoceni a ocenovani (Maxa, 2011). ManaZer musi
zohlednit své plisobeni na chovani zaméstnancii. Musi se zamétit na moZnost zmeénit
zvyklosti panujici uvnitt nemocnice (Maxa, 2011). Pfi budovani organizac¢ni Kultury
manazefi sleduji jeji pfinosy. Pracovnici by se méli citit jako soucast organizace, byt na

ni hrdi (Maxa, 2011).

1.2.3 Vztahy a organizacni kultura

Bednar et al. (2013) uvadé;ji, ze organizacni kultura piedstavuje prostiedi, ve kterém
vztahy mezi zaméstnanci vznikaji, ale zaroven je jimi i vytvafena a ovliviiovana. Védoma
snaha 0 management firemni kultury je soucasné i snahou o fizeni vztahu (Bednat et al.,
2013). Nejvyznamnéjsi parametry, které jsou kulturou bezprostiedné ovlivnitelné, jsou —
schopnost vyrovnavat se s krizemi a nepfedvidatelnymi okolnostmi, efektivita pfenosu
informaci uvnitf firmy a sni spojend ochota poslouchat piikazy managementu a
Vv neposledni fad¢ i flexibilita prace v tymu (Bednaf et al., 2013). Pokud ma organizace
dlouhodobé fungovat, nelze vztahy mezi zaméstnanci budovat na zidklad¢ cEehokoli
negativniho, protoZe nasledny efekt miize mit jak na kulturu, tak i na zaméstnance a
vztahy  na  pracovisti  devastujici  ucinek  (Bednat et al,  2013).
Bednaf et al. (2013) dale uvadéji, ze budovani organiza¢ni kultury je dlouhodoby proces,
stejn¢ jako budovani vztahli mezi zaméstnanci. Tak jako neni mozné firemni kulturu
autoritativné definovat, ze 0od nyné&jska bude jina, pokusy v tomto smyslu jsou takika

vSechny netspésné (Bednaf a kol., 2013).
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1.2.4 Organizacni kultura ve zdravotnictvi

Organiza¢ni kultura je soucasti kazdého zdravotnického zatizeni, zajiStuje spravny
smér chodu jak jednotlivych oddéleni, tak i celé zdravotnické instituce (Sachové
a Brabcova, 2013). Prvky organizac¢ni kultury zdravotnickych zafizeni, mezi které patii
normy a hodnoty lidského chovani, jsou nastaveny tak, aby byly pfijatelné nejen pro
personal, ale i pro pacienty, kterym je poskytovana lé¢ebna a oSetfovatelska péce
(Sachova a Brabcova, 2013).

Ve zdravotnickych organizacich ma organiza¢ni kultura své nezastupitelné misto,
ptimo ovliviiuje zdravotnicky personal (Prokesova, 2016). Organiza¢ni kulturu nemocnic
ovliviluje mnoho faktord, zdravotnické organizace se museji vypotadat s pozadavky
nejen pacient, ale izaméstnancl, zdravotnich pojiStoven, vlady a akreditacnich
spole¢nosti  (ProkeSova, 2016). Nezdrava organiza¢ni kultura predstavuje pro
zdravotnické zafizeni jedno znejvétSich rizik dlouhodobého a vazného selhani
(Prokesova, 2016). Bez zdravé kultury nelze zvySovat kvalitu poskytovanych sluzeb,
transformovat procesy, zavadét zmény, zvySovat produktivitu prace a tim i ekonomickou
efektivitu (Prokesova, 2016).

Velky podil na vytvareni a péstovani organizacni kultury zdravotnického zafizeni
maji samotni zaméstnanci (Plevova et al., 2012). Ve zdravotnickych institucich se
muzeme setkat s nékolika subkulturami organizacnich kultur podle zamétfeni péce, jinou
kulturu maji chirurgické obory, jinou détské, zcela jinou geriatrické a obory zamétujici se
na péci o terminalné nemocné pacienty (Plevova et al., 2012). Tuto rozdilnost lze
pozorovat v chovani zaméstnanct, v jejich komunikaci a postojich k pacientim. Vhodna
organizacni kultura ve zdravotnictvi by méla mit vliv na nékteré oblasti zdravotnické
organizace (Plevova et al., 2012). Mezi tyto oblasti patfi, orientace na sluzby, které
V poskytované péci znamenaji prioritni postaveni pacienta. Pribézné zlepSovani kvality
péce ve vztahu ke spokojenosti pacientd (Plevova et al., 2012). Pée o zaméstnance,
jejich odménovani, komunikace s personalem a orientace na klicové prvky systému, tedy
na ty, ktefi pecuji o chod organizace, nebo ovliviiuji jeji vykon. Jedna se o zaméstnance
organizace, ministerstvo zdravotnictvi, lékaifskou komoru, organizace pacientii aj.
(Plevova et al., 2012).

Zdravi organizacni kultury zdravotnického zafizeni sniZuji ndsledujici negativni
faktory: nejasna predstava o Uspéchu a zplsobu jeho dosaZeni, odkladani dilezitych

rozhodnuti, naristajici stupent vycerpanosti persondlu, problémy s moralkou, problémy
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politického charakteru, unikajici pfilezitosti komunika¢ni problémy, nezajem
managementu o problémy zaméstnanct, ztrata vyvojového sméru a nad¢je, Casté ruseni
informativnich schiizek se zaméstnanci, uzavienost manazerut, ignorace napada a pokusi
zaméstnancl néco na pracovisti zlepsit, nezdjem managementu oddéleni o kvalitu prace
jednotlived, zajem zdravotnického zafizeni pouze o kontrolu nakladt (Prokesova, 2016).
Osetiovatelska organiza¢ni kultura je jedineCna, tvofena je vétSinou zaméstnanci
zenského pohlavi, ktefi vytvareji soudrzny kolektiv schopny tymové prace a ochotny
pracovat (Young et al.,, 2016). Pokud jsou sestry spokojené s organizacni kulturou,
uvad€ji 1 veétsi pracovni spokojenost a niz§i zadmér ménit své zaméstnani
(Young et al.,, 2016). Porozuméni oSetfovatelské organiza¢ni kultuie je dulezité pii
jednani se zaméstnanci, zavadéni zmén a dosahovani spolecnych cilii organizace (Young

et al., 2016).

1.2.5 Organizacni politika

Organizacni politika (zptsob uplatiovani moci v organizaci) existuje ve vsech
organizacich v rizné mii'e a uziva se pro dosahovani osobnich cili a zdjmt, ochrané nebo
zvySeni profesni pozice a zisk prostiedkti nebo vyhod z organizace (Labrague et al.,
2016). Organizacni politika je jednim z hlavnich determinant pracovnich vysledkt a také
je spojena s negativnimi vlastnostmi zaméstnanci, jako napiiklad: sniZzeni pracovni
vykonnosti, pracovni nespokojenost, nizkd moralka, zanedbavani povinnosti, stres,
syndrom vyhoieni a fluktuace zaméstnancti (Labrague et al., 2016). Jina definice tika, ze
organizacni politika je umysIné individualni jednani, které smétfuje k dosahovani
osobnich zdjmi, bez ohledu na ostatni. Takové Ciny jsou cCasto skryté a pfimo nebo
nepiimo ovliviuji organizaéni funkce a procesy (Labrague et al., 2016).

Organizacni politika zahrnuje prosazovani soukromych a osobnich zajmu a cili a
zaroven hledani cest k dosaZzeni individualnich pracovnich tspéchii v kontextu
pracovnich socidlnich vztahti (Bedrnova et al., 2012). Jednani lidi v procesu ftizeni je
vzdy politické, musi sice respektovat objektivni a subjektivni okolnosti své pracovni
pozice, avsak vzdy je n€kolik moznosti, jak ztvarnit svou pracovni roli tak, aby pfinesla

osobni uzitek (Bedrnova et al., 2012)
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1.3 Motivace

Slovo motivace vychazi z latinského slova “movere”, coz znamena hybati,
pohybovati. Vyjadifuje vnitini hybné sily, které aktivuji, sméruji a udrzuji lidské chovani
(Plevova et al., 2012) Motivovat znamena vyvolat urCitou aktivitu, udrZet ji po potfebnou
dobu, smérovat ji k pozadovanému cili, tuto aktivitu vyvijet cilen¢ a uvédoméle (Plevova
et al, 2012)Motivace mize byt vnimana jako wvnitini sila, ktera fidi jedince pfi
dosahovani osobnich i organizac¢nich cili (Asegid et al., 2014)

Pracovni motivaci se zabyval jako prvni Frederick Winslow Taylor jiz v druhé
poloving 19. stoleti (Wagnerova, 2008). Dospél k zavéru, Ze je nemozné piimét délniky,
aby pracovali piln€ji nez pramérny ¢loveék v jejich okoli, pokud jim nezajisti permanentni
a zna¢né zvyseni platu (Wagnerova, 2008).

Motivace je nepochybné jednim z nejfrekventovanéjSich slov v praxi fizeni lidi
v kazdém podniku (Cienciala et al., 2011). Ke klicovym firemnim procesiim, bez ohledu
na typ a zameéfeni organizace, patii bezesporu motivace lidi k vysoké vykonnosti, ke
kvalitné odvedené praci a ke zdokonalovani kompetenci zaméstnanci (Cienciala et al.,
2011). Motivace zaméstnancu je dulezitou oblasti pracovniho procesu, jeji spravné
pochopeni je pfinosné nejen pro zaméstnance, ale i pro jejich nadiizené, personalisty i
vedeni organizace (Holatova et al., 2014). S pracovni motivaci souvisi i spokojenost
zaméstnancli — zaméstnanci nespokojeni s praci mohou v dasledku této nespokojenosti
opustit podnik a tim zvySit miru fluktuace (Holatova et al., 2014). Proces motivace
zahrnuje tfi faze: vzbuzeni z4jmu, udrzeni zajmu a nasmérovani zajmu k pozadovanému
cili (Pilatova, 2016).

Hekelova (2012) definuje motivaci jako ochotu ,,néco délat”. Motivovat lze pomoci
motivatori, které predstavuji pro kazdého Cloveéka seznam se zhruba stejnymi polozkami,
kazdy clovek ma ale  jiné potadi dialezitosti téchto polozek
(Hekelova, 2012). Wagnerova et al. (2011) uvadé&ji deset zakladnich oblasti lidské
motivace podle MVPI (The Motives, Values, Preferences Inventory = inventat motivu,
hodnot a preferenci) — estetika (kultura, umeéni), socialni kontakt (potfeba spolecnosti),
péce (touha pomadhat), obchod (podnikdni), hédonismus (potéSeni, pozitkafstvi), moc
(Gspéch, ovladani, soutéZivost), uznani (licta, respekt), poznani (zvidavost, nadSeni pro
nové technologie), bezpeci (jistota, potieba fadu a pevnych pravidel), tradice (historie,

duchovno, tradi¢ni hodnoty).
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Motivaci lze charakterizovat podle Kocianové (2010) jako soubor C<¢initell
predstavujicich vnitfni hnaci sily cinnosti ¢lovéka, které ovliviluji jeho jednani a
usmériuji ho. Jako motivy lze chapat potieby Clovéka, déle jejich zdjmy, postoje a
hodnoty (Kocianova, 2010). Plati, ze k Zadouci urovni vykonu vede pfiméiena motivace,
pokud je c¢lovék nedostatecné motivovan, byva vysledek neuspokojivy a naopak
nadmé&rna motivace mize vést K piipadné destrukci ¢innosti ¢loveéka (Kocianova, 2010).

Evangelu (2009) uvadi tuto definici motivace: Motivace se zaméetuje na oblasti, které
jsou pro testovanou osobu z riznych divodu zajimavé, a budi v ni vys$si chut’ k aktivité,
iniciativé podilet se na tkolech a pocitovat uspokojeni z prace. Pii vhodném chovani
manazera lze u téméf vSech pracovnich pozic prizpisobit komunikaci a motivaéni
systém, aby zdirazioval pravé potifebny motivacni aspekt (Evangelu, 2009). K tomu je
tieba znat preferovany motivator zaméstnance (Evangelu, 2009).

Podle Kubatové et al. (2012) se mezi manaZery objevuje nazor, ze motivace je
synonymem Kk odménovani a benefitim pro zaméstnance. Motivace je vSak spiSe
nehmotna, nachazi se v hlavé kazdého ¢loveéka. Je to pocit, ktery zvedne ze zidle a piinuti
zacit néco délat (Kubatova et al., 2012). Motivaci ovlivituje mnoho faktorti, napiiklad
pracovni podminky mohou motivaci ovlivnit i fyzicky. S bolavymi zady lze jen téZko
za ngj? K dalsSim faktortim, které motivaci ovliviiuji, patii vzdélani lidi, jejich potieba
uznani, potifeba Uspéchu, vztahy ve skupiné, pocit spravedlnosti a smysluplnosti
(Kubatova et al., 2012).

Pokud chceme dosahnout toho, Ze zaméstnanci poskytuji organizaci to nejleps$i, ¢eho
jsou schopni, nemiizeme k nim piistupovat jako soucastce ve stroji, kterou je tfeba jen
promazat a kdyz se opotiebuje, vyménit za novou (FiSer, 2014). Plaminek (2015)
zformuloval pravidlo pro motivaci takto: Nepfizptusobujte lidi ukolim, ale ukoly lidem
(Plaminek, 2015, s. 19). Plaminek (2015) uvadi jest¢ dalsi zdkony motivace:
I kdybychom nechtéli, ve snaze ovlivnit druhé, vzdy vychdzime z toho, co motivuje nas.
Pochopime-li, v ¢em se od nas jini 1isi, zjistime, kde piidat a naopak, kde ubrat. Pokud
jesté nabidneme upiimné piesvédéeni, Ze druhy ma pravo se od nas liSit, naSe pisobeni

bude spravné svym obsahem i formou (Plaminek, 2015, s. 15).
1.3.1 Stimulace

Zadouci motivace zaméstnancti nevznika sama od sebe, ale je vysledkem stimulace-

plusobeni manaZera, ktery zaméstnance stimuluje, ovliviiuje a rozviji jejich motivaci
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(Dytrt a Striteskd, 2009). Mezi motivaci a stimulaci existuje zrcadlovy vztah — mira
zadouci motivace je zdvisla na Urovni stimulace, kterd piislu$i manazerim (Dytrt a
Stiiteska, 2009). Ztoho vyplyva, Ze nedostatetna motivace pracovniki muize byt
dusledkem toho, Ze se manazerovi nepodafilo stimulovat kreativitu, loajalitu a potfebnou
identitu pracovniki k organizaci (Dytrt a Stfiteska, 2009). Vedeni tspé$ného manazera se
projevuje usilim o vytvofeni vyvazeného vztahu mezi manazerovou stimulaci a motivaci
(Dytrt a Striteska, 2009). Proto k usp€sné motivaci vyuziva kombinaci hmotnych (vyse
platu, odmény, prémie, benefity aj.) a nehmotnych forem (pochvala, uznani, kariérni rast
aj. (Dytrt a Sttiteska, 2009).

Nelson (2009) uvadi, Ze dosahovani co nejlepSich pracovnich vysledki je disledkem
mekciho pristupu vedeni (zachdzeni se zaméstnanci, jejich inspirace a stimulovani). To
nevyzaduje pfili§ mnoho: sta¢i se jen jednoduSe ptat na jejich ndzory, v€as poskytovat
informace, které jsou pro zaméstnance dulezité, a nechat je spolurozhodovat, zvlasté kdyz

se tato rozhodnuti tykaji pfimo nich nebo jejich prace (Nelson, 2009).

1.3.2 Motivace zdravotnickych profesi

Ve zdravotnictvi jsou motivace a pracovni spokojenost studovany jiz od 30. let 20.
stoleti (Vévoda et al., 2013). Motivace ma pro sestry vyznam v uspokojeni jejich touhy
po seberealizaci a aktivity, pomaha pii u¢eni a Kk dosahovani cild (Seviovi¢ova
a Emodiova, 2016). Jestlize ma sestra poskytovat kvalitni oSetfovatelskou péci, musi byt
adekvatn¢ motivovana a musi mit vytvofeny co nejlepsi pracovni podminky
(Sevéovicova a Emodiova, 2016). Mzda je typickym motivem. Mezi dal§i motivy
dulezité pro zdravotnické pracovniky patii pocit jistoty pracovni pozice, ktery 1ze pouzit
také jako preventivni opatfeni proti fluktuaci zaméstnancti (Vévoda et al., 2013).
Kli¢ovym faktorem pii motivaci zdravotnickych pracovnikti je ale faktor ,péce o
pacienty*, tedy motiva¢ni faktor prace samotné. Tento faktor je upfednostiiovan uz pii
samotné volbé tohoto povolani (Vévoda et al., 2013). Aby sestry mohly dobie délat svoji
praci, musi byt vyvaZzen pomér mezi poctem pracovnikil s riznorodymi dovednostmi na
oddéleni, organizaci zdravotni péce, splnitelnym pldnem smén a pfiméfenou pracovni
zatézi (Vévoda et al., 2013).

Sevéovitova a Emodiova (2016) uvadéji jako motivaéni faktory pro sestry jedté
pozitivni vnimani spolecnosti a pozitivni odezvu od pacientti, dobry a ptatelsky kolektiv,

finan¢ni ohodnoceni ve smyslu spokojenosti se mzdou, nebo moznosti jejiho zvyseni,
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moznost kariérniho ristu, moznost dalSiho vzdélavani, dobré vztahy s nadfizenymi,

pochvalu, ale i prestiz pracovniho zafazeni €i vybaveni pracoviste.

1.3.3 Motiv

Motiv je podle Pilafové (2016) pohnutka jednani. Prvotnim impulzem motivace je
tedy motiv, ktery se navenek projevuje jako diivod jednani ¢loveéka (Plevova et al., 2012).
Clovék jedna nejéastéji na zakladé motivi, které si uvédomuje, miize o nich premyslet,
hodnotit je a podle svého uvazeni je nasledné pfijmout nebo odmitnout (Plevova et al.,
2012).

Mezi nejcastéjSi motivy lidi patii penize (vyznamny motiv pro vétSinu lidi, penézi se
lidé lehce motivuji), osobni postaveni (potieba vést, rozhodovat a fidit), pracovni
vysledky, vykon (motiv pro lidi, ktefi maji svou praci radi, snazi se vyniknout a délaji vSe
pro to, aby byli lepSi nez ostatni), pratelstvi (je dilezitym motivem pro ty, ktefi maji radi
pfijemnou atmosféru na pracovisti, na pratelskych vztazich jim zalezi vice, neZ na
vysledcich a penézich), jistota (je motiv pro ty, ktefi netouzi po mimotadnych ptijmech,
hlavné kdyz budou mit jist¢é zaméstnani), odbornost (rozhodujici motiv téch, kteti
preferuji svlij profesiondlni rozvoj), samostatnost (motiv pro lidi, ktefi nad sebou Spatné
snaseji néjakého nadfizen¢ho) a tvoiivost (je motivem lidi, ktefi maji potfebu vytvaret,

vymyslet, zdokonalovat),(Plevova et al., 2012).

1.3.4 Typy motivace

Pracovni motivace lze dosahnou dvéma zpiisoby. V prvnim piipadé ¢lovék motivuje
sam sebe tim, ze dé€la takovou praci, kterd uspokojuje jejich potieby, nebo alespont vede
ke spInéni jejich cilu (Armstrong, 2015). Druhy zpusob spoc¢iva v motivaci zaméstnanci
manazery, prostfednictvim odménovani, povyseni, pochvaly aj. (Armstrong, 2015).

Motivace se tedy da rozdélit na vnitini motivaci a vn&jsi motivaci (Armstrong,
2015). Vnitini motivace jsou faktory, které si lidé vytvareji sami a pomoci nichZ je
ovlivnéno jejich chovéani. K témto faktorG patfi odpovédnost, autonomie, ptileZitost
rozvijet sebe, své schopnosti a dovednosti, zajimava a podnétna prace, mozZnost riistu
V hierarchii pracovnich pozic (Armstrong, 2015). Vnéj$i motivace je to, co se déla pro
lidi, abychom je motivovali. Sem lze zafadit odménovani ve form& zvySeni platu,

pochvaly nebo povySeni, nebo naopak tresty, jako napiiklad disciplinarni fizeni, ztrata
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pohyblivé slozky platu nebo kritika (Armstrong, 2015). Motivace mize byt i védoma
nebo nevédoma — lidé Casto ani neznaji skute¢né motivy svého jednani (Plevova et al.,
2012). Plevova et al. (2012) uvadi jesté jedno déleni motivace - na primarni a sekundarni.
Primarni motivace je radost ze samotné prace a sekundarni nevychéazi na rozdil od

primarni z prace, ale z vydélku, prestize, nebo jiného divodu (Plevova et.al., 2012).

1.3.5 Hierarchicka teorie potieb podle Maslowa

Teorie amerického psychologa Abrahama Maslowa, ktera byla publikovana v roce
1943, tvrdi, ze lidé jsou motivovani uréitymi potiebami, které tvoii hierarchickou
strukturu (Dolezal et al., 2009). Tato teorie je zalozena na ptedpokladu, ze zakladem
lidské aktivity je uspokojovani potfeb od zakladnich k vyssim (Plevova et al., 2012).
Potteby jsou stavy nedostatku, které vyvolavaji stav nerovnovahy organismu. K obnoveni
rovnovahy je tfeba potfeby nasytit (Pilafova, 2016). Prekazky, které brani v uspokojovani
potieb, zptusobuji frustraci (Pilafova, 2016). Maslow ve své teorii fika, ze kazdy ¢lovek
ma individualni seznam motivl, ktery je hierarchicky uspotadan. Maslow utfidil tyto
motivy do péti skupin a zobrazil je v systému znamém jako pyramida potieb, viz ptiloha
1, (Plevova et al., 2012). Kocianova (2010) definuje Maslowovu hierarchii potfeb jako
piredpoklada, ze k existenci vysSich potieb je tieba nejprve uspokojit potfeby nizsi,
potieba seberealizace vSak nemlize byt pln¢ uspokojena nikdy (Kocianova, 2010).

Lidé jsou pohanéni k dosahovani svého maximalniho potencialu v piipadé, ze se jim
do cesty nepostavi prekazky v podob¢ hladu, Zizn€, finan¢nich problému a vseho jiného,
co lidem brani v jejich rozvoji (Dolezal et al., 2009).

Fairweather (2009) uvadi, Ze nase chovani je v kazdém okamziku fizeno
podminkami, ve kterych se pravé nachazime, nizsi potieby musi byt uspokojeny pted tim,
nez jsme motivovani k vy$Sim vykonim. Na zdkladné Maslowovy pyramidy jsou
fyziologické potieby (to jsou zakladni lidské potieby, jako je potfeba dychat, jist, pit,
spat), v druhé trovni jsou potieby jistoty a bezpeéi, které lze uspokojovat pouze, kdyz
jsou vice ¢i méné uspokojeny potieby fyziologické (potfebujeme se citit bezpecné jak
fyzicky — bezpecnost prace, tak i psychicky — jistota stalého zaméstnani), (Fairweather,
2009). Dalsi stupen pyramidy tvoii potieby lasky a sounalezitosti (potfeba davat a
pfijimat city, mit pocit soundleZitosti a ptijeti druhymi), ctvrty stupen zahrnuje potiebu

uznani, do kterépatii sebetuctu a sebedivéru, respekt a pozornost druhych. Vrchol
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pyramidy obsahuje potfebu seberealizace, kterd miize byt uspokojovana teprve tehdy,
kdyz jsou vSechny ostatni potieby naplnény, zahrnuje touhu stat se v§im, ¢im jsme
schopni byt, touhu po zdokonalovani svych schopnosti, touhu vykonat néco trvalé¢ho a
vyznamného (Fairweather, 2009).

Tato teorie by v pracovni motivaci vypadala tak, ze by zaméstnanec dostaval za svou
praci takovou mzdu, ktera by presahovala jeho vydaje na zajisténi fyziologickych potieb.
Dalsi slozky mzdy slouzi k uspokojovani vyssich potfeb (Wagnerova, 2008). Nasleduje
pracovni jistota, socidlni a dichodové zabezpecleni, pfijeti pracovni skupinou ve
formalnich a neformalnich vztazich (Wagnerova, 2008). Potiebu jistoty a uznani by
zaméstnanec uspokojoval ziskavanim tituli, povysenim, respektem a pocitem uspésnosti
Pracovni seberealizaci uspokojime osobnim riistem, vzestupem a plnym vyuzitim
schopnosti (Wagnerova, 2008).

Lidské potteby motivaci jisté ovliviiuji, dnes jiz tento model nefunguje tak
jednoduse, jak ho Maslow popsal (Kubatova et al., 2012). Lidské potteby se Casto méni,
v nékterych situacich hraji dalezitou roli zdkladni potfeby, jindy zase potieby vyssi.
Maslowova teorie piesto prinesla do oboru vedeni lidi vyznamny pfinos. Kazdy ¢loveék
ma své rozdilné potieby, proto by méli byt 1 rozdiln€é motivovani

(Kubatova et al., 2012).

1.3.6 Hertzbergova teorie dvou motivacnich faktorii

Herzbergova teorie vychazi z predpokladu, Ze pracovni spokojenost nebo
nespokojenost ovliviiuji razné faktory (Wagnerova, 2008). Zaméstnanecka motivace
K praci uzce souvisi s pracovni spokojenosti zaméstnancti (Asegid et al.,, 2014). Na
zaklad¢ svého vyzkumu Herzberg definoval dvé skupiny pracovnich motiva¢nich faktort.
Absence prvnich (tzv. hygienickych) faktorti zpisobuje nespokojenost zaméstnanct,
avsak jejich pfitomnost nemusi vést k jejich spokojenosti. Zatimco absence druhych (tzv.
motivacnich) faktord nezptsobuje automaticky nespokojenost zaméstnancu, ale jejich
pritomnost vede Kk jejich spokojenosti (Dolezal et al., 2009). Ivanova et al. (2012)
hygienické faktory nazyva preventory (jsou zaméfené na prevenci pracovni
nespokojenosti, jejichz absence zplsobuje pracovni nespokojenost). Motivaéni faktory

podle Ivanové et al. (2012) zpusobuji spokojenost s praci.
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Mezi hygienické faktory patii plat, pracovni vztahy, pracovni podminky, jistota
zaméstnani, styl vedeni, typ prace a pracovni doba (Fairweather, 2009). Kdyz jsou
hygienické faktory nedostatecné, mohou zaméstnance demotivovat (Fairweather, 2009).

Motivatory souviseji hlavné s vlastnim pfinosem pracovnika, jeho sebeuplatnénim a
na né¢ vazanymi reflexemi (Ivanova et al., 2012). Mezi motiva¢ni faktory patii uspéch,
odpovédnost, uznani, postup, povyseni, vyzva a prace samotna (Fairweather, 2009). Tyto
faktory, jak uvadi Asegid (2014), jsou takové, které motivuji lidi, aby chtéli pracovat,
zaroven pozitivné ovliviiuji jejich spokojenost.

Kritikové Herzbergrovy teorie uvadéji, ze spokojenost a pracovni vykon jsou
nezavislé proménné (Wagberova, 2008). Z Herzbergrovy teorie vyplyva, Ze sestry
manazerky by se méli snazit plnénim hygienickych faktorti své podiizené neodradit a
zaroven nebrat pInéni téchto faktori jako néco, co pozene lidi vpted. Toho lze docilit
pomoci motivacnich faktor (Dolezal et al, 2009). Pokud vedouci sestry zatadi
motivatory (napf. uznani, pochvaly, pfidani pravomoci) do svych pracovnich tkoll, zvysi

se tim motivace sester a tim 1 jejich spokojenost (Koubek, 2009).

1.4 Rizeni a vedeni lidskych zdrojit

Vedeni je schopnost provazet, motivovat a vést ke spoleénému dosahovani
vyty¢enych cili (Horsiani et al., 2016). K nastrojim fizeni lidskych zdroji patii podle
Krupkové a Havrdové (2013) zjisStovani pracovni spokojenosti, na jehoz zakladé pak
mize management cilené¢ vyuzit nékterych motivaénich néstroji ke stabilizaci
zaméstnancu. Klicovy faktor uspéchu kazdé organizace jsou lidské zdroje (zaméstnanci),
protoze jsou schopni aktivné rozhodovat, vyuzivat vSechny ostatni zdroje a jejich
schopnosti ptispivaji k dosazeni cilti organizace (Sikyt, 2014). Vedeni lidskych zdroji se
zabyvé lidmi jako jednotlivei, jejich ziskdvanim, motivaci, kompenzacemi, vzdélavanim,
rozvojem atd. (Kocianova, 2012). Je to souhrn metodologii a rozvijeni, jejichz cilem je
fidit a rozvijet potencidl v organizaci. VZdy musi brat v uvahu dva cile: umoZnit
dosahovani organizacnich cili a zaroven ptizpisobit fizeni organizace potiebam a
inspiracim pracovnikti (Kocianova, 2012). Lochmannova (2016) uvadi jesté dalsi cile
fizeni lidskych zdrojt, naptiklad: podporovani strategického cile organizace skrze
vytvafeni a uplatiiovani lidskych zdrojli v souladu se strategii organizace, pfispivani

k rozvoji kultury, zabezpeCeni talentovanych a kvalifikovanych lidi, oddanych
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organizaci, snaha o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahti a navazovani vzajemné
divéry mezi nadfizenymi a jejich podfizenymi. Kocianova (2012) dale uvadi, ze tizeni
lidskych zdroju je charakterizovano orientaci na zajmy organizace i jedince jako vztah
vzdjemného prospéchu, podminény splnénim oboustrannych ocekavani a potieb.
Hekelova (2012) uvadi, ze k fizeni zaméstnancii patfi: spravny vybér zaméstnance,
profesionalni fizeni pracovniho vykonu zaméstnanct, kvalitni komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym, pldnovani rozvoje podiizenych a specialni pozornost v pripadé
odchodu pracovnika a profesionalita v piipadé propusténi zaméstnance. Usp&sni lidii
museji uméet rozpoznat organizani schopnosti, které jsou pro UspéSnost organizace
rozhodujici, formovat a uskuteCiiovat persondlni postupy, které¢ mohou tyto schopnosti
vytvaiet (Ulrich, 2009). Wang et al. (2011) definuji vedeni jako uméni mobilizovat druhé
pro spole¢né dosahovani cilt.

Podle Pichy a Mandkové (2011) vedeni znamend umét prevést vzdalené cile do
konkrétnich ukola. Tyto tkoly rozdé€lit svym zaméstnanciim a vyzadovat je ve frekvenci
a kvalitg, ktera je tieba. Vedeni také znamena davat svym podiizenym pocit bezpeci tim,
7e je manazer vzdy nablizku, aby pomohl, poradil, nebo pfevzal otéZze do svych rukou
(Picha a Mandkova, 2011). Vedeni umoznuje v drobnych krocich rozsifovat hranice
svych podiizenych pomoci zadavani drobnych samostatnych kol a umoznit jim pii
téchto tkolech dé€lat odpovidajici chyby (Picha a Manakova, 2011).

Sestra manazerka ma odpovédnost v oblasti vedeni a fizeni lidskych zdroji, méla by
mit piehled o tom, jaké jsou nejnovéjsi postupy v oSetfovatelské praxi (i kdyz je sama
neprovadi), zabyva se potiebami svého personalu, sleduje poskytovanou péci pacientim
(Markova a Bartlova, 2013). Markova a Bartlova (2013) dale uvadéji, Ze ke klicovym
atributim vedouci sestry patii: obhdjce kvalitni péce, spolupracovnik, komunikator,
radce, manazer rizik, vzor a vizionaf. Vedouci sestra musi mit vizi, pravomoc a dostatek
personalu, ktery je nezbytny k zajisténi kvalitni oSetfovatelské péce (Markova a Bartlova,
2013). Nahled do vztahu mezi oSetfovatelskymi manaZzery a pracovni spokojenosti sester
by mohl pomoci pfijmout viidciim cilené strategie (Morsiani et al., 2016).

Volba stylu fizeni je ovlivnéna nékolika faktory, mezi které patii: osobnost
manazera, sloZzeni pracovni skupiny nebo tymu, typem ukolu, ktery je tfeba splnit

(Pilafova, 2016).
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1.4.1 Autoritativni styl vedeni

Autoritativni styl vedeni se uplatiiuje tam, kde je zaméteni sily na strané¢ manazera a
od n¢j také vychazi veskeré puasobeni na skupinu (Cejthamr a Dédina, 2010).
Autoritativni manazer ma plné v moci rozhodovani, odpovédnost a informace,
podiizenym ptidéluje tkoly a kontroluje jejich plnéni (Pilatova, 2016). Tento vedouci
pracovnik neptipousti diskusi a odlisné nazory (Lochmannova, 2016). Komunikace je
vedena jednosmérné od nadiizen¢ho k podiizenému, tento styl potlacuje iniciativu
podtizenych, je vhodny do situaci s tlakem na rychlost rozhodovani (Pilafova, 2016).
Autoritativni lidr je vizionaf, ktery motivuje lidi tim, Ze jim jasné vysvétli, jak jejich
prace zapada do SirSi vize celé organizace (Goleman, 2015). Métitka tispéchu a odmény
jsou vSem jasna (Goleman, 2015). Tento styl vedeni selhava v situacich, kdy lidr pracuje
S tymem expertl, ktefi jsou zkuSenéjsi nez on. V takovém piipadé pusobi lidr arogantné
nebo neinformované¢ (Goleman, 2015). Pod autoritativnim vedoucim mitize pracovni
kolektiv dosahovat pomérné¢ vysokych pracovnich vykonli, ovS§em pracovat pod nim
nemusi byt snadné (Lochmannova, 2016). Sestra manazerka miize uplatnit tento styl
vedeni tam, kde jeji podiizeni nemaji o praci zajem, vyhybaji se ji a radéji dostavaji

pokyny (Maxa, 2011).

1.4.2 Demokraticky styl vedeni

Demokraticky styl vedeni je styl, kdy vedouci preda cast své autority vybranym
podtizenym, odpovédnost za kone¢na rozhodnuti mu ale zstava (Lochmannova, 2016).
Zaméteni sily je na strané skupiny jako celku, manazer je spiSe ¢lenem tymu (Cejthamr a
Dédina, 2010). Je vhodny pro fizeni tyma (Pilatova, 2016). Komunikace v tomto stylu
fizeni je obousmérna - od nadtizené¢ho k podiizenym i od podtizenych k nadfizenému,
(Pilafova, 2016). Podtizeni maji moZnost podilet se na rozhodovéni a projevovat vlastni
iniciativu (Pilafova, 2016). Demokraticky manazer se zajiméa o nazory druhych, buduje si
divéru, respekt a oddanost. Dava lidem moZnost vyjadtit se k rozhodnuti, které ovliviiuji
jejich cile a zpasob prace, podnécuje v podfizenych flexibilitu a odpovédnost (Goleman,
2015). Pokud znd manaZer obavy zaméstnancl, pochopi, co délat, aby udrzel moralku
(Goleman, 2015). Nevyhodou demokratického stylu je jeho c¢asova narocnost
(Pilarova, 2016). Sestra manazerka pouzije tento styl v ptipade, ze podfizeni maji zajem o

praci, snazi se ji zlepSit a u prace premysleji a jsou samostatni.
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1.4.3 Liberdlni styl vedeni

Liberalni styl vedeni je takovy styl, kdy vedouci pracovnik ponechava fizeni prace na
svych podiizenych (Lochmannova, 2016), kdyZ manazer usuzuje, ze ¢lenové skupiny
pracuji dobfe sami o sob¢ (Cejthamr a Dédina, 2010). V tomto stylu vedeni prevlada
horizontalni komunikace (mezi ¢leny pracovni skupiny), podiizeni si sami rozdéluji
ukoly a postup prace (Pilatova, 2016). Liberalni manazer byva oblibeny u svych
podfizenych, ale mad malou autoritu (Plevova et al., 2012). Liberalni styl vedeni muze
vyvolat anarchii a chaos, vzbuzuje nedivéru a zklamani (Plevova et al., 2012). Vyhodou
Jje moznost organizovat si praci bez zasahu manaZera, avSak vyskytuji se problémy, kdy
je tteba udélat néjaké rozhodnuti, které ovlivni ostatni ¢leny pracovniho tymu (Pilafova,
2016). Tento styl vedeni se dobife uplatituje napiiklad pii tfizeni védeckych tymut
(Pilafova, 2016). Je to spiSe ne-styl vedeni, d& se také oznacit jako abdikace (Cejthamr a
Dédina, 2010).

Sestra manaZerka nepouziva piimych rozkazi nebo pokynl. Vytvoii pracovni
podminky a poskytuje podporu svym podiizenym (Maxa, 2011). Tento styl vedeni miize

vedouci sestra uplatnit tam, kde jsou zaméstnanci s vysokou motivaci (Maxa, 2011).

1.4.4 Transakéni a transformacni styl vedeni

Morsiani et al. (2016) rozliSuje dva zakladni typy vedeni: transak¢ni a transformaéni.
Transakéni predstavuje tradi¢ni typ vedeni, kdy je manazer zaméfen na cil, ovlada a
hospodafi s prostfedky, informacemi a daty a kontroluje vykon (Morsiani et al., 2016).
Tento styl vedeni je zaloZzen na vzdjemné transakci mezi nadiizenym a podiizenymi
(Pilafova, 2016). Podtizeni nabizeji své dovednosti, talent, védomosti, zkuSenosti a tsili,
manaZzer poskytuje zaméstnancim odménu (pochvala, prémie, zvySeni platu, povysSeni).
ManaZer musi jasn¢ definovat, co ma podfizeny udélat, aby tu odménu ziskal nebo aby se
vyhnul trestu (Pilafova, 2016).

Oproti tomu transformacni viidce ma vizi budoucnosti, zavadi zmény a sleduje jejich
plnéni. Tento styl chape manazera jako vidce, ktery své podfizené motivuje
prostfednictvim sebeaktualizace a rozviji jejich seberegulaci a sebekontrolu (Pilafova,
2016). Transformace lze dosdhnout tiemi zpiisoby. Prvnim zpiisobem je zvyseni irovné

védomi vyznamu a hodnoty vysledkli prace i cest k jejich dosaZeni (Pilatova, 2016).
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Druhy zptsob dosazeni transformace je transformace osobnich zijmi na zajmy
organizace a tymu (Pilafova, 2016). Jako treti zptisob uvadi Pilafova (2016) zménu nebo
rozsiteni spektra potfeb zaméstnanci, kdy manaZer probouzi u zaméstnanci potiebu
sebeaktualizace.

Transformacéni styl pouziva pro fizeni lidi prostfedky jako charisma, inspirativni

vedeni, individualizovana ucta a intelektualni stimulace (Pilatova, 2016). Charismaticky
manazer ma vysokou duvéru ve vlastni kompetence, silnou potiebu moci a dokaze své
podfizené nadchnout pro realizaci svych vizi, podfizeni ho uznavaji, obdivuji, davétuji
mu, jsou mu oddani a ndsleduji ho (Pilafova, 2016). Inspirativni vedeni vyuziva
emociondlnich prostfedkti pro povzbuzeni zaméstnancii k vy$§im vykonim a pro
transformaci jejich zajmi v zajmy organizace. Zduraziuje divéru ve schopnosti
podtizenych, dilezitost zadaného ukolu (Pilafova, 2016). Individualizovana ucta je
zaloZena na pratelském a neformalnim jednani s podfizenymi, manazer vénuje pozornost
kazdému clenu pracovniho kolektivu, naslouchd jeho ndzorim, sva rozhodnuti konzultuje
se Cleny tymu (Pilafova, 2016). Intelektualni stimulace rozviji podiizené v oblasti
strategického mysleni (Pilafova, 2016).
VétSina manazert uplatiiuje styl vedeni, ktery se nachézi nékde na pomezi jednotlivych
styli (Armstrong a Taylor, 2015). Néktefi manazefi jsou ovlivnéni aktudlni situaci nebo
momentalnim pocitem, jini uplatiuji stale stejny styl vedeni bez ohledu na okolnosti,
kazdy vSak uplatiiuje vlastni styl fizeni, ktery je ovlivnén Kulturou organizace (Armstrong
a Taylor, 2015). Goleman (2015) uvadi, Ze nejlepsi je pouzivani vice styli vedeni,
nejuspesnéjsi manazeti stiidaji pruzné vidcovské styly podle potieby.

Vedouci sestra, ktera pouziva transformacni styl vedeni, jednd s kazdym svym
podiizenym jako s jedineCnou bytosti, kterd si zaslouzi koucovani, mentoring a rist.

V kazdém podiizeném vidi potenciondlniho lidra (Goleman, 2015).
1.4.5 Vedeni tymi

Tym je specifickd pracovni skupina, kterd sdili spolecny cil a vili toho cile
dosdhnout (Pilafova, 2016). Jednotlivi ¢lenové tymu maji rovnopravné postaveni, jasné
vymezené role a zodpovédnosti, efektivné komunikuji a vzajemné se respektuji (Pilafova,
2016). Tym se vyznacuje vzajemnou interakci jeho ¢lent, jejich vzdjemnou zavislosti a
pocitem spolupatticnosti (Pavlica et al., 2015). Skute¢ny tym se od béznych pracovnich
skupin 1i$1 ur¢itymi znaky, mezi které patfi: silna identifikace se skupinou, pocit loajality

a oddanosti viici tymu, nadseni pro spolecnou véc a cile, ochota vynalozit velké usili pro
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spolecny uspéch (Pavlica et al., 2015). V soucasnosti je tymova prace povazovana za
jednu z nejefektivnéjsich metod pro dosahovani cilti (Lojda, 2011). Princip tymové prace
je zaloZzen na praci V malych skupinich a muzeme ho charakterizovat flexibilitou
arychlym nalézanim feSeni (Lojda, 2011). Clenové vtymu se navzajem dopliiuji
a obohacuji (Lojda, 2011).

Ukolem vedouciho tymu je vysvétleni spolednych cili a tkol, objasnéni pozic
jednotlivych ¢lenti a podpora atmosféry vzajemné divéry a sounalezitosti (Pavlica et al.,
2015). Manazer musi ptisobit na tym jako celek slozeny z jednotlivci, z nichz kazdy je na
jiné urovni (Picha a Manakova, 2011). Védomé ovlivitovani jedndni podiizenych probiha
ze tii sméri: pusobeni cilené na jednotlivce, plisobeni na cely tym a pisobeni na vnitini
sit vtymu (Picha a Mandkova, 2011). Manazer voli mezi témito moZnostmi podle
zamySleného uc¢inku (Picha a Manéakova, 2011). Pfi plisobeni na vnitini sit’ tymu nedéla
manazer vSechno sam, ale domluvi se se ¢leny tymu, kdo a co koho nauci, jaké znalosti
pieda zkuSengjsi ¢len tomu méné zkusenému a nasledné zkontroluje vysledek (Picha a
Maiakova, 2011). Vedouci tymu by mél byt osobnost, ktera je formalni 1 neformalni
autoritou pro tym, se schopnosti motivovat jeho Cleny a slad’'ovat jejich praci (Lojda,
2011). Pro zajisténi soudrznosti tymu je tfeba dodrZzovat nékterd pravidla: jednotlivym
¢lenim zadavat jen takové ukoly, na které staci a zarovenn vyuzivaji jejich silné stranky.
Manazer by mél byt ostatnim ¢lenim vzdy k dispozici a mél by se prubézné starat o
motivaci jeho ¢lend (Lojda, 2011). Dalsimi zasadami, které Lojda (2011) uvadi, jsou
nevytvaret atmosféru strachu, tajnych dohod a nelhat.

Tymy vedené autoritativnim viidcem zpocatku prekonavaji ty tymy, kde viidce moc
rozd€luje. V prubéhu casu se vysledky obrati diky vysSsi Grovni tymového uceni,
koordinace a moci (Sinek, 2015). Vyhody vykonngjSich tymi jsou nasledkem pocitu
bezpeci a dliveéry mezi vlastnimi lidmi (Sinek, 2015). Spoleénym cilem kazdého
zdravotnického tymu je pomoc pacientovi, dosahnou v co nejkratsi dobé jeho nejvyssiho
potencialu (Bartlova, 2013). Tymova préce je jednou za zdkladnich podminek kvalitni
lékaiské 1 oSetfovatelské péce (Bartlova, 2013). Predpokladem tymové prace je podle
Bartlové (2013) ochota spolupracovat v odbornych otazkach se vSemi Cleny

zdravotnického tymu.
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1.5 Odménovani

Odménovani pracovnikli je jednou z nejstarSich a nejzavazné€jSich persondlnich
Cinnosti, kterd na sebe prfitahuje pozornost zaméstnancti 1 vedeni organizace
(Koubek, 2009). Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji nezahrnuje jen vnéjsi
odmény, ke kterym patii plat, mzda nebo jiné formy penézni odmény, a které
zamé&stnavatel poskytuje zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou praci, zahrnuji i
povySeni, pochvaly a zaméstnanecké vyhody, poskytované nezdvisle na pracovnim
vykonu (Srpova, Rehof et al., 2010). K odménam patii i pfidéleni uréitého vybaveni,
zafazeni na jiné pracovisté, ale také vzdélavani poskytované organizaci (Srpova, Rehot et
al., 2010). Krom¢ téchto vice ¢i méné hmatatelnych odmén, o kterych rozhoduje
organizace, se stale vice pozornosti vénuje i odménam vnitinim, které nemaji hmotnou
povahu a souviseji s pracovni spokojenosti, s jeho vykonanou praci, pocitem radosti,
ktery mu prace pfinasi, s pfijemnymi pocity, které vyplyvaji z moznosti Gcastnit se na
ruznych aktivitach ¢i tkolech, z pocitii uzite¢nosti a uspéSnosti, z neformalniho uznani
okoli, z postaveni, které v organizaci ma, z dosahovani pracovnich cilii, budovani kariéry
apod. (Koubek, 2009). Tyto odmény koresponduji s osobnosti pracovnika a jeho
potiebami, zajmy, postoji, hodnotami a normami (Koubek, 2009). VSechny tyto odmény
dohromady tvoti celkovou odménu (Koubek, 2009).

Ukolem systému odméfiovani V organizaci je ziskani a udrZeni kvalitnich
zdravotnickych pracovniki (Lochmannova, 2016). Pfi odménovani zaméstnanci je
dalezité dodrzet interni spravedlnost, kdy mzdy a odmény jsou udélovany v zavislosti na
naro¢nosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich pozic a zaroven i1 v navaznosti na
jejich osobni vysledky (Lochmannova, 2016). Systém odménovani predstavuje pro
personalisty 1 manazery fadu vyzev, k jejichz zvladnuti je tfeba porozumét formam
odménovani, jejich vyhodam a nevyhodam (Lochmannové, 2016).

Spravedlivé odménovani zaméstnanci umoZiuje odménit skute¢ny vykon
zaméstnancl a jejich stimulovani k vykonu prace a dosahovani pozadovanych vykonil
(Siky¥, 2014). Zaméstnanci ziskavaji diky odménovani prostiedky k vlastnimu
ekonomickému zajiiténi a uspokojeni potieb (SikyF, 2014). Spravedlivé a efektivni
odménovani musi byt v souladu s legislativou a ohled musi byt bran i na ekonomické
vysledky organizace (Sikyt, 2014). Spravedlivé odméiovani ve zdravotnictvi umoziiuje
ziskavani a wudrzeni schopnych a motivovanych zaméstnancl, nastavit zédkonné

a konkurenceschopné rozdily v odménach zaméstnanci a =zajistit efektivni ftizeni
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pracovnich nakladd a financovani systému odmén (Siky¥, 2014). Koubek (2011) uvadi,
ze systém odménovani neni nic jiného nez zptisob stanoveni mezd piipadné i jinych
zaméstnaneckych vyhod, mél by byt vytvofen tak, aby vyhovoval nejen organizaci, ale
také potfebam a moznostem jejich pracovniki.

Pro organizaci je pfi tvorbé systému odménovani dualezité vytvotfeni konkurencni
vyhody pfi ziskdvani zaméstnanci a jejich nasledné udrzeni, dosazeni
konkurenceschopné produktivity a pozadovaného zisku, dosazeni pozadované kvality
a technické urovné produkce, flexibilita a kreativita, formovani takového pracovniho
kolektivu, ktery je schopen realizovat firemni cile a v neposledni fadé 1 formovani
a rozvijeni pracovnich a mezilidskych vztahti v organizaci (Koubek, 2011).

Pracovnici od organizace vyzaduji socidlni jistotu, Zivotni stabilitu a jasnou
perspektivu, spravedlnost a srovnatelnost odménovani, moznost seberealizace, dobré
mezilidské vztahy na pracovisti, uzndni za provedenou praci, zabezpeceni potieb svych i
své rodiny a préci, ktera by je uspokojovala (Koubek, 2011).

Odmeénovani, nejen ve zdravotnictvi, je ovlivnéno vn&jSimi faktory, jako jsou:
populacni vyvoj, situace na trhu prace, zivotni styl, troven zdanéni, ekonomicka a
socialni politika vlady, urovenn odménovani a jinych vyhod, které nabizeji konkuren¢ni

organizace (Koubek, 2011).

1.5.1 Mzdové formy odmériovani

Mzda je penézité plnéni poskytované zameéstnavatelem zaméstnanci, ktery je
V pracovnim poméru zaméstnavatele, za provedenou praci, podle jeji slozitosti,
naro&nosti, stupni odpovédnosti a dosazené¢ho pracovniho vykonu (Siky, 2014). Mzda
pracovnépravnim vztahu a sjednava se v pracovni smlouvé, nebo ji zaméstnavatel stanovi
vnitinim predpisem pied zadatkem vykonu prace (Siky¥, 2014). K dodatkovym formam
mzdy patii prémie, odmény, osobni ohodnoceni nebo podily na vysledcich hospodafeni
(Srpova, Rehof et al., 2010).

V nékterych organizacich jsou vyuZivany zvlastni formy dodatkovych mezd, mezi
které patfi tfinacty plat, vano¢ni ptispévek nebo ptispévek na dovolenou, piispévek
K Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i, naborovy ptispévek, lokalni pfiplatky, odména za

zvySeni kvalifikace a také odména pii odchodu do diichodu (Koubek, 2011).
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1.5.2 Zaméstnanecké vyhody / Benefity

Zaméstnanecké vyhody jsou povazovany za soucdst odménovani zaméstnanci, ale
na rozdil od odmén se zpravidla poskytuji pouze na zdkladé¢ pracovniho poméru
v organizaci (Koubek, 2011). Poskytuji se plo$né vSem zaméstnanciim organizace
(Koubek, 2011). Mohou zahrnovat i polozky, které nemusi byt pfimo odménou
(Lochmannova, 2016). Cilem poskytovani zaméstnaneckych vyhod je ptedevSim
konkurenceschopnost organizace, které umozni zaméstnance nejen ziskat, ale také si je
udrzet a také snaha o uspokojeni osobnich potieb zaméstnanct tak, aby se zvySovala
jejich pracovni spokojenost a identifikace s organizaci (Lochmannova, 2016).

Systém zaméstnaneckych vyhod je u kazdé organizace odlisny, protoze ho ovliviiuje
nejen strategie organizace, ale také jeji ekonomicka situace (Lochmannova, 2016).

Zaméstnanecké vyhody lze rozdélit do téech kategorii (Srpova, Rehof et al., 2010).
Vyhody socialni povahy, ke kterym lze zatadit pfispévky na dichodové nebo zivotni
pojisténi, jesle, matetské Skoly pro déti zaméstnanci (Lochmannové, 2016). Vyhody
majici vztah k praci zahrnuji stravovani, vzdélavani, ubytovani, piispévky na dopravu aj.
(Siky¥, 2014). Tteti kategorie jsou vyhody spojené s postavenim v organizaci, do kterych
patii sluzebni automobil, mobilni telefon, narok na pracovni uniformu atd. (Srpova,
Rehof et al., 2010). Koubek (2011) uvadi jesté jednu kategorii, a to vyhody zkvalitiujici
vyuzivani volného casu, do kterych zaradil kulturni a sportovni aktivity, welnes, masaze,
dotované zajezdy a dalsi.

Jestlize organizace chce, aby meély zaméstnanecké vyhody piiznivy dopad na
zameéstnance (Na jejich pracovni spokojenost, motivaci, stabilitu a dobré vztahy), méla by
se zajimat, které benefity zaméstnanci preferuji. Protoze ale kazdy zaméstnanec ma jiné
preference, zacind se uplatiiovat systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod, kdy si

zaméstnanec miize vybrat z nékolika nabidek vhodné sestavenych vyhod (Srpova, Rehot

et al., 2010).
1.6 Supervize

Supervize je proces na reflexi Cinnosti a aktivit spojenych s pracovni pozici
(Venglafova, 2013). Supervize je vyuzivand zejména ve zdravotnictvi, v socialnich
sluzbach, v fizeni lidskych zdroji 1 v oblasti vzdélavani a vychovy (Venglatova, 2013).
Supervize je ¢asovy prostor, kdy zaméstnanec pod odbornym vedenim supervizora hovoii

o své praci (Bartlova, 2013). Nabizi G€astnikim prostor pro vyjadieni emoci (Bartlova,
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2013). Obsahem supervize jsou situace, kter¢ zdravotnici zazivaji ve své praxi, a to nejen
problémy vzniklé¢ pti kontaktu s nemocnym, ale jsou to i nespokojenost s vedenim
organizace, neshody uvnitt tymu nebo také kazuistika obtizného ptipadu (Venglaiova,
2013). Supervizor nabizi nezavisly pohled na danou situaci, své zkuSenosti a dava
doporuceni (Venglarova, 2013).

Supervize neni podle Venglarové (2013) audit, kontrola ¢i jakakoliv jinad forma
dohledu nad kvalitou vykonané prace. Supervize piedpoklada, ze pracovnici maji zdjem
poskytovat kvalitni péci a prostiednictvim supervizora a sebereflexe sami odhaluji sva

slaba mista a maji zajem je zménit (Venglatova, 2013).
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2 CILE PRACE, HYPOTEZY A VYZKUMNE OTAZKY

2.1 Cile prace

CIL 1: Vyhodnotit miru spokojenosti sester s pracovnimi podminkami.
CIL 2:Vyhodnotit pozadavky sester pro zvyseni jejich pracovni spokojenosti.
CIL 3:Identifikovat moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester ze strany vedoucich

sester.

2.2 Hypotézy

H 1: Celkova pracovni spokojenost sester se méni v zavislosti na jejich vzdélani.

H 2: Celkova pracovni spokojenost sester se meéni v zavislosti na pracovnim kolektivu.

H 3: Celkova pracovni spokojenost sester se méni v zavislosti na délce praxe
respondenttl.

H 4: Celkova pracovni spokojenost sester se méni v zavislosti na fyzické naroc¢nosti
povolani.

H 5: Preference motivacnich faktorti sester se méni v zavislosti na jejich véku.

H 6 Preference motivacnich faktorti sester se méni v zavislosti na délce praxe

respondentt.

2.3  Vyzkumné otazky

VO 1: Jaké maji vedouci sestry moznosti pro ovlivnéni spokojenosti sester na Svém
pracovisti?

VO 2: Jak vedouci sestry motivuji své podiizené?

2.4  Operacionalizace zdkladnich pojmii

V ramci operacionalizace cilii diplomové prace mizeme definovat tyto pojmy: pracovni
spokojenost, vedouci sestra, benefity a motivace.

Suarez et al. (2016) definuji pracovni spokojenost jako piijemny emociondlni stav
vyplyvajici z prace samotné. Pracovni spokojenost je klicovy prvek, ktery je tésné spjat

s kvalitou poskytované oSetiovatelské péce (Suarez et al., 2016). Feather et al. (2014)
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definuji pracovni spokojenost oSetiovatelského personalu jako kognitivni a citovou reakci
na o&ekavani, ktera sestry maji a realitou. Uroved pracovni spokojenosti sester neni pfilis
vysoka, je rozhodné niz§i nez u lékait (Suarez et al., 2016). Sestry vnimaji vétsi tlak
zdravotni péce, pracovni napIné a administrativy (Suarez et al., 2016). Dahinten et al.
(2016) uvadéji, ze spokojenost oSetfovatelského personalu je tzce spjata s mnoha
dilezitymi organizacnimi vysledky, jako je pracovni napli, obrat organizace, kvalita

oSetfovatelské péce, ktera zahrnuje i nezddouci udalosti.

Vedouci sestra je sestra vykonavajici fidici funkce na urovni tfi zakladnich fidicich
urovni ve zdravotnictvi: feditelka nebo ndméstkyné oSetfovatelské péce, vrchni sestra

nebo vedouci sestra oddéleni, stani¢ni nebo Usekova sestra (Hekelova, 2012).

Benefity jsou povazovany za soucast odmeénovani zaméstnanct, ale na rozdil od odmén se
zpravidla poskytuji pouze na zakladé pracovniho poméru v organizaci (Koubek, 2011).
Poskytuji se plo$né vS§em zaméstnanciim organizace (Koubek, 2011). Mohou zahrnovat 1

polozky, které nemusi byt ptimo odménou (Lochmannova, 2016).

Motivace zaméstnanct je dulezitou oblasti pracovniho procesu, jeji spravné pochopeni je
piinosné nejen pro zaméstnance, ale i pro jejich nadiizené, personalisty i1 vedeni
organizace (Holatova, et al., 2014). S pracovni motivaci souvisi i1 spokojenost
zaméstnancli — zaméstnanci nespokojeni s praci mohou v dasledku této nespokojenosti
opustit podnik a tim zvysit miru fluktuace (Holatova, Dolezalova et al., 2014). Motivaci
lze charakterizovat podle Kocianové (2010) jako soubor ¢initelii predstavujicich vnitini
hnaci sily ¢innosti ¢lovéka, které ovliviiuji jeho jednani a usmériuji ho. Jako motivy lze

chapat potieby ¢loveka, dale jeho zajmy, postoje a hodnoty (Kocianova, 2010).
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3 METODIKA

3.1 Metodika prace

K dosazeni vysledki bylo pouzito kombinace kvantitativniho Setfeni s vyuzitim
standardizovaného dotazniku spole¢nosti Health Care Institute (HCI) pro sménné sestry
a kvalitativniho Setfeni formou nestandardizovanych hloubkovych rozhovori pro vedouci
sestry (stani¢ni a vrchni sestry). Pro povoleni vyzkumu byla oslovena Mgr. Helena
Plockova hlavni sestra Nemocnice Tabor, a.s. (viz ptiloha 2), Bc. Romana Mouckova
hlavni sestra nemocnice Kutnd Hora (viz ptiloha 3), Bc. Dana Béhounova hlavni sestra
Nemocnice Jindfichiv Hradec, a.s. (viz pfiloha 4) a Bc. Michaela Cervena Vratnikova
vrchni sestra Domova pro seniory Chynov (viz ptiloha 5).

Standardizovany dotaznik spole¢nosti HCI jsme po svoleni Lenky Cernikové,
vykonné feditelky spole¢nosti, upravili (viz ptiloha 6). Koneéna podoba dotazniku
obsahuje 35 otazek rozdélenych do dvou oddilt (viz ptiloha 7). Prvni ¢ast dotaznikd je
zaméfena na spokojenost zaméstnancl s jejich nemocnici, hodnoceni vztahi na
pracovisti, spokojenost pacientli, bezpeCnost pacientii a personalu, hospodéarnost provozu
a vybaveni stanice. Druhou ¢ast dotazniku tvofi informace o respondentovi - jeho
pohlavi, vék, odd¢leni, na kterém pracuje, délka praxe, nejvyssi dosazené¢ vzdélani a
specializace.

Moznost ovlivnéni pracovni spokojenosti sester jejich vedoucimi sestrami jsme
zkoumali pomoci nestandardizované¢ho hloubkového rozhovoru. V uvodu rozhovoru jsou
otazky zaméiené a identifikacni udaje respondentt, jejich vek, vzdélani, délka praxe a
pracovni pozice. Druha ¢ast rozhovoru byla tvoiena otazkami zaméfenymi na pocet
sménnych sester, na spokojenost a nespokojenost sménnych sester, jak zjistuji, zda jsou
sestry spokojené ¢i nikoli. Jak ovliviiuji pracovni spokojenost sménnych sester, mzdové
podminky sester na jejich pracovisti, benefity, které jejich organizace nabizi, mozZnosti
motivace. Jak vedouci sestry fe$i konflikty na pracovisti, komunikaci mezi nimi a
sménnymi sestrami. Jak sestry hodnoti vybaveni jejich pracovisté, kolik sester odeslo
Z jejich pracovisté a divody jejich odchodu a stalost pracovniho kolektivu (viz pfiloha 8).
Vzhledem k malému poctu oslovenych sester nejde o reprezentativni soubor, vybér
respondentl byl zamérny.

Rozhovory s vedoucimi sestrami probihaly, po pfedem domluveném terminu, na
oddélenich, na kterych vedouci sestry pracuji. Rozhovory probihaly v soukromi.
Dotazované sestry byly pfedem ujistény, Ze kdyZz nebudou chtit na nékterou z otazek
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odpovédét, nemusi. Této moznosti nikdo nevyuzil. Odpovédi sester byly zaznamenavany
pisemnou formou do pfipraveného zdznamového archu a nasledné kategorizovany
metodou ,,tuzka a papir”. Pro interpretaci ziskanych vypovédi jsou ve vysledkové ¢asti
pouzity piimé citace, které jsou v textu oznaceny kurzivou.

Vyzkumné Setfeni probihalo v bfeznu 2017. Ke zpracovéani vysledk byly pouzity
programy Word a SPSS. Kvalitativni data byla zpracovana pomoci otevieného kodovani
rozhovorti s vedoucimi sestrami a nasledné byla sebrand data kategorizovana do kategorii

a podkategorii. Kvantitativni dat byla zpracovana v programu Exel a SPSS.

3.2 Charakteristika vyzkumnych soubori

Vyzkumny soubor v kvantitativni ¢asti vyzkumu tvofily sestry z Nemocnice Tabor,
a.s., Nemocnice Kutna Hora, Nemocnice Jindfichiv Hradec, a.s. a Domova pro seniory
Chynov. Vybér respondentti byl zamérny.

Pro vyber respondentii byla pouzita nasledujici kritéria:

- sménn¢ Sestry pracujici na standardnim oddéleni lizkového typu

smeénné Sestry pracujici na oddéleni intenzivni péce

smeénné Sestry pracujici v ambulancich

smeénné Sestry pracujici ve zdravotné socialnim zafizeni

Celkem bylo rozdano 192 dotaznikt S cilem ziskat co nejvyssi pocet vyplnénych
dotaznikl pro objektivnost vysledkii. Vraceno bylo 164 dotazniki, navratnost tedy byla
84,4 %. Z toho 37,2 % z Nemocnice Jindfichiiv Hradec, a.s., 34,8 % z Nemocnice Tabor,
a.s., 24,3 % z Nemocnice Kutna Hora a 3,7 % z Domova pro seniory Chynov. Vyzkumny
soubor tedy tvoii 164 sester.

Pro kvalitativni hodnoceni moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester ze strany
jejich vedoucich pracovnikti bylo oloveno deset stani¢nich a vrchnich sester. Tti sestry
z Nemocnice Jindfichliv Hradec, a.s., Ctyfi sestry z Nemocnice Tébor, a.s. dvé sestry
z Nemocnice Kutnd Hora a jedna sestra z Domova pro seniory Chynov. Vybér
komunika¢nich partnerd byl zamérny, jejich pocet byl urCen teoretickou saturaci

ziskanych dat.
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3.3 Zpusob statistického testovani dat

Hypotézy byly testovany pomoci SPSS programu.
Spearmaniiv korelacni koeficient — slouzi k porovnavani vztahu skala x skala - pomoci
neparametrické korelace. Kde je p < 5%, tam existuje vztah. Kde je korela¢ni koeficient
Kladny, tam je kladny vztah - tj. vétsi spokojenost = vétsi hodnoty druhé proménné. Tam,
kde je korela¢ni koeficient zaporny, tam je vztah zaporny - tj. vétsi spokojenost = mensi
hodnoty druhé proménne.
Chi kvadrat test je metoda statistického ovéfovani hypotéz. Kdyz je p < 5%, potvrzuje

rozdil v zastoupeni = existuje vztah mezi témi dvéma znaky
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4 VYSLEDKY

4.1 Popisna statistika

Tabulka 1 Pocet oslovenych sester v jednotlivych nemocnicich

Nemocnice Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
Nemocnice Jindfichiv Hradec 61 37,2
Nemocnice Téabor 57 34,8
Nemocnice Kutnd Hora 40 24,3

Domov pro seniory Chynov 6 3,7

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentt (100 %) bylo 61 z Nemocnice Jindfichtiv Hradec

(37,2 %), zNemocnice Tabor 57 (34,8 %), Nemocnice Kutna Hora 40 (24,3 %)
a 6 z domova pro seniory Chynov (3,7 %).

Tabulka 2 Pohlavi respondentti

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
Muz 9 55

Zena 155 94,5

Cekem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentii bylo 9 (5,5 %) muzl a 155 (94,5 %) zen.
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Tabulka 3 Vék respondenti

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
15 — 20 let 1 0,6

21 — 35 let 68 41,5

36 — 50 let 74 45,1

51 — 65 let 21 12,8

66 a vice let 0 0,0

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentii byl 1 (0,6 %) ve véku 15-20 let, 68 respondentii
(41,5 %) ve vékovém rozmezi 21-35 let, 74 (45,1 %) ve veéku 36-50 let, 21 respondentti

(12,8 %) ve veéku 51-65 let a zadny z respondentti nebyl ve vékové hranici 66 a vice let.

Tabulka 4 Délka praxe respondenti

Délka praxe Absolutni cetnost Relativni ¢etnost (%)
0 — 3 roky 29 17,7
4—6 let 18 11,0
7—9let 31 18,9
10 a vice let 86 52,4
Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentu bylo 29 (17,7 %) v praxi 3 roky a méné,
18 respondentt (11,0 %) 4-6 let, 31 (18,9 %) 7-9 let a 10 a vice let praxe mélo
86 (52,4 %) respondentu.
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Tabulka 5 Pracovisté respondenti

Oddéleni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
ARO 19 11,6
Gynekologie 1 0,6
Chirurgie 32 19,5
Interni odd. 62 37,8
Neurochirurgie 1 0,6
Neurologie 10 6,1
O¢ni 1 0,6
JIP jakéhokoli typu 11 6,7
ONP 5 3,1
Ortopedie 1 0,6
Psychiatrie 1 0,6
Traumatologie 1 0,6
Urologie 1 0,6
Domov pro seniory 5 3,1
Plicni odd. 12 7,9
Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondenti pracuje 19 (11,6 %) na oddéleni ARO,
32 respondenti (19,5 %) na chirurgickém odd., 62 (37,8 %) na internim odd.,
10 (6,1 %)na neurologii, 11 (6,7 %) na JIP jakéhokoli typu, 13 (7,9 %) na plicnim odd., 5
(3,1 %) na ONP, stejny pocet respondentd v domové pro seniory a po 1 respondentovi
(0,6 %) pracuje na oddélenich gynekologie, o¢ni odd., ortopedie, psychiatrie,
traumatologie a urologie.
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Tabulka 6 Nejvyssi dosaZené vzdélani respondentii

Vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
Stredoskolské — SZS 111 67,7

Vyssi odborné — DiS. 19 11,6
Vysokoskolské — Bc. 25 15,2
Vysokoskolské — Mgr. 9 55

Celkem 164 100,0

Z celkového poétu 164 respondentit ma 111 (67,7 %) stfedoskolské — SZS vzdélani,
19 (11,6 %) vyssi odborné vzdélani, 25 (15,2 %) ma vysokoskolské bakalaiské vzdélani a
9 (5,5 %) ma vysokoskolské magisterské vzdélani.

Tabulka 7 Specializa¢ni vzdélani respondenti

Specializa¢ni vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 54 32,9
Ne 110 67,1
Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentt mélo 54 (32,9 %) specializa¢ni vzdélani a 110

(67,1 %) specializa¢ni vzdélani nema.
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Tabulka 8 Spokojenost zaméstnancii

Spokojenost (%) Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
Velmi spokojen 25 15,3%
Spise spokojen 9 5,5%
,:;r;ipzpkc:;s:']en, ani 34 20.7%
Spise nespokojen 64 39,0%
Velmi nespokojen 32 19,5%
Celkem 164 100,0

Poznamka: odpovédi respondentit byly slouceny z 10 do 5 kategorii.

Z celkového poctu 164 respondenti (100 %) bylo 25 (15,3 %) velmi spokojeno ve
svém zaméstnani, 9 respondentid (5,5 %) bylo spiSe spokojeno ve svém zaméstnani,
34 (20,7 %) neni ani spokojeno, ani nespokojeno, 64 (39 %) bylo spiSe nespokojeno

a 32 (19,5 %) bylo velmi nespokojeno ve svém zaméstnani.

Tabulka 9 Hodnoceni atraktivity zaméstnavatele z pohledu zaméstnancu

Hodnoceni atraktivity Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
zaméstnavatele

Vyborné 12 7,3
Chvalitebné 51 31,1

Dobie 64 39,0
Dostate¢né 27 16,5
Nedostate¢né 10 6,1

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentii odpovédélo na otazku: “Jak celkové hodnotite
tuto nemocnici jako atraktivniho zaméstnavatele v regionu?* 12 (7,3 %) vyborné,
51 respondentil (31,1 %) chvalitebné, 64 respondentt (39 %) dobte, 27 respondentii (16,5

%) dostatecné a 10 respondentii (6,1 %) nedostatecné
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Tabulka 10 Spokojenost sester s irovni vybaveni pracovisté

Spokojenost s vybavenim

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (%0)

pracovisté

Maximalné spokojen 25 15,2%
Spise spokojen 46 28,1%
Ani spokojen, ani 51

nespokojen SLA%
SpiSe nespokojen 21 12,8%
Velmi nespokojen 21 12,8%
Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentt bylo 25 (15,2 %) maximalné spokojeno s urovni
vybaveni pracovisté, 46 respondenti (28,1 %) spiSe spokojeno, 51 respondentt (31,1 %)
nebylo ani spokojeno ani nespokojeno, 21 (12,8 %) bylo spiSe nespokojeno a 21

respondentt (12,8 %) bylo velmi nespokojeno.

Tabulka 11 Hodnoceni psychické naro¢nosti povolani

Hodnoceni psychické

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (%0)

narocnosti

Rozhodné ano 121 73,8
SpiSe ano 38 23,2
Spise ne 5 3,0
Rozhodné ne 0 0,0
Celkem 164 100,0

Z celkového poétu 164 respondentti vybralo 121 (73,8 %) respondentii moznost

rozhodné ano, 38 (23,2 %) vybralo moznost spiSe ano, 5 respondentii (3 %) spiSe ne.

Zadny z dotazovanych respondentli nezvolil moZnost rozhodné ne.
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Z celkového poctu 653 odpovédi na otazku: Co konkrétné povazZujete za
nejnarocnéjsi na svém povolani? bylo 115 (17,6 %) odpovédi stres, 113 (17,3 %)
zodpovédnost, 102 (15,6 %) casova tisen, 33 (5,1 %) vztahy s kolegy na pracovisti, 50
(7,6 %) komunikace s pacienty a jejich rodinami, 94 (14,4 %) administrativa, 35 (5,4 %)
prace prescéas, 37 (5,7 %) sménny provoz, 40 (6,1 %) nevhodna motivace, 30 (4,6 %)
kontakt s nemocnymi pacienty a 4 (0,6 %) odpovédi byly pro moznost jiné.

Dalsi moznosti, které respondenti uvedli do dotazniku, byly: malo volna, hodn¢

sluzeb za sebou, neptetrzité volajici ptibuzni a degradace sester v oc¢ich vetejnosti.

Tabulka 12 Hodnoceni fyzické naro¢nosti povolani

Hodnoceni fyzické Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
narocénosti

Rozhodné ano 83 50,6

SpisSe ano 52 31,7

SpiSe ne 24 14,6
Rozhodné ne 5 3,1

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentti si 83 (50,6 %) zvolilo moZnost rozhodné ano na

otazku ,,Povazujete Vase povolani za fyzicky ndarocné?”, 52 respondentu (31,7 %)
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moznost spiSe ano, 24 respondentl (24 %) zvolilo moznost spiSe ne a 5 respondenti
(3 %) rozhodné¢ ne.

Tabulka 13 Spokojenost respondentu v oblasti spoluprace s nadiizenym

Spoluprace s nadfizenym Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
Maximalné spokojen 56 34,1

Spise spokojen 61 37,2

Ani spokojen, ani 31 18,9
nespokojen

SpiSe nespokojen 11 6,7

Velmi nespokojen 5 3,1

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondenti bylo 56 (34,1 %) maximalné spokojeno se
spolupraci s nadtizenym, 61 (37,2 %) spiSe spokojeno, 31 respondentii (18,9 %) neni ani
spokojeno, ani nespokojeno, 11 respondentti (6,7 %) uvedlo moznost spiSe nespokojen a

5 respondentti (3,1 %) bylo rozhodné nespokojeno se spolupraci s nadfizenym.

Tabulka 14 Ziajem nadrizeného vyslechnout si nazor

Nazor podrizenych Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Rozhodné ano 62 37,8

Spise ano 65 39,6

SpiSe ne 33 20,1
Rozhodné ne 4 2,5

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentll odpovédélo na otazku ,,Projevuje Vas nadrizeny
zajem vyslechnout si Vas ndzor?* 62 rozhodné ano (37,8 %), 65 respondentii (39,6 %)
spie ano, 33 (20,1 %) spiSe ne a 4 respondenti (2,5 %) zvolili na tuto otazku odpovéd’

rozhodné ne.
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Tabulka 15 Ochota vedoucich sester naslouchat osobnim problémim pod¥rizenych

Ochota naslouchat

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (%)

Rozhodné ano 61 37,2
Spise ano 62 37,8
Spise ne 33 20,1
Rozhodné ne 8 4,9

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentli odpoveédélo 61 respondentd (37,2 %) rozhodné
ano na otazku ,,Je Vds nadrizeny ochoten naslouchat Vasim osobnim probléemum?*,
moznost spiSe ano zvolilo 62 respondentii (37,8 %), 33 respondentd (20,1 %) zaskrtlo

moznost spise ne a 8 respondentti (4,9 %) rozhodné ne.

Tabulka 16 Podékovani od nadiizeného v poslednich 3 mésicich

Podékovani od Absolutni cetnost Relativni ¢etnost (%)
nadrizeného

Ano 103 62,8

Ne 61 37,2

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondenttt odpovédélo 103 (62,8 %), ze jim jejich

nadfizeny pod€koval za dil¢i Gspéchy a 61 respondentii (37,2 %) uvedlo, Ze ne.

Tabulka 17 Pravidelna setkani na pracovisti

Pravidelna setkani na Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
pracovisti

Ano 79 48,2

Ne 85 51,8

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentti ma 79 (48,2 %) pravidelna setkdni na pracovisti

a 85 respondentii (51,8 %) uvedlo, ze nemaji pravidelna setkani.
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Tabulka 18 Spokojenost s pracovnim kolektivem

Pracovni kolektiv Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost (%)
Maximalné spokojen 52 31,7

Spise spokojen 64 39,0

Ani spokojen, ani 36 22,0
nespokojen

Spise nespokojen 8 4,9

Velmi nespokojen 4 2,4

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentd se 52 (31,7 %) citi maximalné spokojeno,
64 (39 %) se citi spiSe spokojeno, 36 (22 %) neni ani spokojeno, ani nespokojeno,
8 respondentd (4,9 %) je spiSe nespokojeno a 4 respondenti (2,4 %) jsou velmi
nespokojeni v pracovnim kolektivu.

Tabulka 19 Spokojenost respondentii v oblasti spoluprace s kolegy na pracovisti

Spoluprace s kolegy Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Maximaln¢é spokojen 56 34,1

Spise spokojen 62 37,8

Ani spokojen, ani 36 22,0
nespokojen

SpiSe nespokojen 8 4,9

Velmi nespokojen 2 1,2

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentit uvedlo 56 (34,1 %), Ze je maximalné spokojeno
se spolupraci se svymi kolegy, 62 (37,8 %) je spiSe spokojeno, 36 (22 %) neni ani
spokojeno ani nespokojeno, 8 respondenti (4,9 %) je spiSe nespokojeno

a 2 respondenti (1,2 %) jsou nespokojeni se vzajemnou spolupraci s kolegy.
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Tabulka 20 Spokojenost respondentii v oblasti spoluprace léka¥ x sestra

Spoluprace lékaru se

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (%)

sestrami

Maximaln¢ spokojen 20 12,2
Spise spokojen 81 494
Ani spokojen, ani 37 22,6
nespokojen

SpiSe nespokojen 22 13,4
Velmi nespokojen 4 2,4
Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentu je 20 (12,2 %) maximalné spokojeno se
vzajemnou spolupraci lékaiti a sester, 81 respondentti (49,4 %) spiSe spokojeno,
37 (22,6 %) neni ani spokojeno, ani nespokojeno, 22 respondentd (13,4 %) je se

spolupraci 1ékafti a sester spiSe nespokojeno a 4 respondenti (2,4 %) jsou velmi

nespokojeni.

Tabulka 21 Spokojenost respondenti v oblasti spoluprace sestra x sestra

Spoluprace sester Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Maximaln¢ spokojen 54 32,9

Spise spokojen 72 43,9

Ani spokojen, ani 24 14,7
nespokojen

SpiSe nespokojen 11 6,7

Velmi nespokojen 3 1,8

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentii je 54 (32,9 %) maximdlné spokojeno se
spolupraci sester, 72 respondentl (43,9 %) je spiSe spokojeno, 24 respondentt (14,7 %)
neni ani spokojeno, ani nespokojeno, 11 respondentii (6,7 %) je spiSe nespokojeno

a 3 respondenti (1,8 %) jsou velmi nespokojeni se spolupraci sester.
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Tabulka 22 Nazor respondentii na spokojenost pacientii S poskytnutou péci

Spokojenost pacientii Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%0)
Maximalné spokojen 28 17,1

Spise spokojen 87 53,0

Ani spokojen, ani 41 25,0
nespokojen

Spise nespokojen 7 4,3

Velmi nespokojen 1 0,6

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentd odpovédélo 28 (17,1 %), ze jsou pacienti
maximalné spokojeni, 87 respondentii (53 %) své pacienty hodnoti jako spiSe spokojené,
41 respondentii (25 %) hodnoti pacienty jako ani spokojené, ani nespokojené, 7
respondentt (4,3 %) hodnoti pacienty jako spiSe nespokojené a 1 respondent (0,6 %) jako

velmi nespokojené.

Graf 2 Doporuceni pro zlepSeni spokojenosti pacienti
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Z celkového poctu 409 odpovédi na otazku ,,Co konkrétné doporucujete udeélat pro
zlepSeni spokojenosti Vasich pacientii?* bylo 36 odpovédi (8,8 %) pro moznost jednani
Kk pacientim (touto moznosti je myslen vhodny pfistup K pacientim), 112 (29,8 %) pro
moznost vice pracovnikl, mén¢ administrativy, 4 (1 %) pro Gpravu ¢asu podavani jidel,

26 (6,4 %) odpoveédi pro moznost vybudovani hygienického zazemi, 49 (12 %)
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respondentl zvolilo moznost rekonstrukce budovy/pokoji, 27 (6,6 %) odpovédi pro
moznost kvalita stravy, 18 (4,4 %) pro Gpravu doby buzeni/vstavani, 39 (14,4 %) pro
moznost specialni vybaveni pokoju (polohovaci luzka,...), 28 (6,8 %) odpovédi bylo pro
moznost provadéni 1ékatskych a oSetfovatelskych vykont, 35 (8,6 %) pro moznost lepsi
organizace prace a 5 (1,2 %) odpovédi bylo pro moznost ,,jiné“. Do kategorie jiné
respondenti doplnili zlepseni péce o dekubity a nezahlcovat pacienty zbytecnym

vySetienim.

Tabulka 23 Hodnoceni bezpecnosti pacientii

Bezpecnost pacientii Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Vyborné 56 34,2
Chvalitebné 75 45,7

Dobie 25 15,2
Dostate¢né 7 43
Nedostate¢né 1 0,6

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentlt hodnotilo 56 (34,2 %) vyborné bezpeci pacientl,
75 (45,7 %) chvalitebné, 25 (15,2 %) dobte, 7 respondentd (4,3 %) dostatecné a 1

respondent (0,6 %) vybral moZnost nedostate¢né.

Graf 3 Doporudeni pro zvySeni bezpecnosti pacienti
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Z celkového poctu 275 odpovédi bylo 47 (17,1 %) pro moznost 1épe kontrolovat
ptichozi osoby, 122 (44, 4 %) pro moznost snizit pretéZzovani personalu, 13 (4,7 %) pro
moznost lepsi hygiena pacientl, 35 (12, 7 %) pro moznost zkvalitnit 1ékaiskou péci,
39 (14,2 %) pro moznost zkvalitnit oSetfovatelskou péci, 15 (5,5 %) pro moznost lepsi
hygiena personalu a 4 (1,4 %) odpovédi pro moznost jiné.

Dalsi moznosti, které respondenti uvedli, jsou uzaviené¢ oddéleni a lepsi organizace

prace.

Tabulka 24 Spokojenost respondentiui s bezpe¢nosti pracovniho prostiedi

Bezpecnost personalu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Maximalné spokojen 14 8,6

Spise spokojen 87 53,0

Ani spokojen, ani 44 26,8
nespokojen

Spise nespokojen 16 9,8

Velmi nespokojen 3 1,8

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentt je 14 (8,6 %) maximaln€ spokojeno
S bezpecnosti personalu, 87 (53 %) je spiSe spokojeno, 44 (26,8 %) neni ani spokojeno,

ani nespokojeno, 16 (9,8 %) je spise nespokojeno a 3 (1,8 %) jsou velmi nespokojeni.
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Graf 4 Doporuceni pro zvySeni bezpecnosti personalu
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Z celkového poctu 316 odpovedi na otazku ,,Co konkrétné doporucujete udélat pro
zvySeni bezpecnosti Vas a Vasich kolegt pfi vykonu prace na Vasem pracovisti?* je pro
moznost omezeni prace pieséas 40 (12, 7 %), 118 (37,3 %) je pro moznost snizeni
pretéZzovani persondlu, 30 (11,1 %) pro moznost pravidelnd profesni a odborna Skoleni,

57 (18 %) pro moznost zvySeni kvality pracovnich ochrannych prostiedku, 12 (3,8 %) pro

moznost jiné.

Dalsi moznosti, které respondenti uvedli jako doporuceni pro zvysSeni bezpecnosti
persondlu, jsou: zveddky na leZici pacienty, vstupni dvefe na ¢ipovou kartu, zajiSténi
ochrany proti agresivnim pacientim, nehospitalizovani pacientt, ktefi patfi na

protialkoholni zachytnou stanici, SOS tlacitko pfi napadeni a dostatek kvalitniho

personalu.
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Graf 5 Rizika béhem vykonu povolani
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Z celkového poctu 426 odpoveédi na otdzku ,Jaké riziko z pohledu bezpecnosti
personalu nemocnice povazujete za nejvetsi? bylo 71 (16,7 %) pro moznost
profesionalni ndkazy, 51 (12 %) pro moznost potfisnéni biologickym materidlem, 95
(22,3 %) pro moznost agresivita pacientl a jejich ptibuznych, 64 (15 %) pro moznost
poranéni ostrymi pfedméty, 42 (9,9 %) pro moznost nepouzivani ochrannych pracovnich
pomucek, 102 (23,9 %) pro moznost syndrom vyhoteni a 1 (0,2 %) pro moznost jiné,

kam respondent uved| poranéni pii manipulaci s lezicim pacientem.
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Graf 6 Diivody moZného odchodii zaméstnanci
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Z celkového poctu 577 odpovédi na otazku ,,Zamyslete se, prosim, nad divody, pro
které byste se rozhodl/a odejit z Vasi nemocnice. bylo 81 (14 %) odpovédi pro moznost
nespokojenost s platem, 21 (3,6 %) pro moznost sménny provoz, 31 (5,4 %) pro moznost
zadna perspektiva osobniho rustu, 70 (12,1 %) pro moznost psychické zatizeni, 59 (10,2
%) je pro moznost vztahy se spolupracovniky, 50 (8,7 %) pro moznost vztahy s vedenim,
78 (13,5 %) pro moznost zdravotni divody, 32 (5,6 %) pro moznost fyzicka zatéz, 75 (13
%) bylo pro zménu bydlisté, 77 (13,4 %) pro moznost rodinné divody a 3 (0,5 %) pro
moznost jiné.

Respondenti, ktefi zvolili moznost jiné, doplnili divody, pro které by se rozhodli
odejit z nemocnice: lepsi pracovni misto s lepSim finan¢nim ohodnocenim, bezohledny
feditel, ktery pocet obsazenych a neobsazenych lizek, Casové vytiZeni, nedostatek

odpocinku a nedocenéné povolani.
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Tabulka 25 Spokojenost s hospodarnosti provozu oddéleni

Hospodarnost provozu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Maximaln¢ spokojen 24 14,6

Spise spokojen 65 39,6

Ani spokojen, ani 55 33,6
nespokojen

Spise nespokojen 12 7,3

Velmi nespokojen 8 4,9

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentu je 24 (14,6 %) S hospodarnosti provozu
maximalné spokojeno, 65 (39,6 %), spiSe spokojeno, 55 (33,5%) neni ani spokojeno, ani

nespokojeno, 12 (7,3 %) je spiSe nespokojeno a 8 (4,9 %) je velmi nespokojeno.

Graf 7 Doporudeni pro zlepSeni hospodarnosti provozu na oddéleni
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Z celkového poctu 291 odpoveédi na otdzku ,Jaké feSeni navrhujete pro zvySeni
hospodarnosti na VaSem pracovisti? bylo 28 (9,6 %) pro moznost lepsi planovani
provozu, 21 (7,2 %) pro moznost Setfit léky, 45 (15,5 %) pro moznost nakupu kvalitnich
produkti a sluzeb, 40 (137 %) pro moznost rekonstrukce budovy/modernizace vybaveni,
68 (23,4 %) pro moznost omezeni zbyteénych vysetieni, 29 (10 %) pro moznost Setfit

materidlem a energii, 59 (20, 3 %) pro mozZnost nelze vice Setfit
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a 1 respondent (0,3 %) bylo pro moznost jiné, kam uvedl moznost placeni hospitalizace

pacientem.

Graf 8 PirekaZKky prosazovani hospodarnéjsiho provozu
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Z celkového poctu 261 odpoveédi na otdzku ,,Vyjmenujte, prosim piekazky, které
Vam brani pti prosazovani hospodarnéjsiho provozu.“ bylo 48 (18,4 %) pro moznost
zbyte¢na administrativa, 30 (11,5 %) pro moznost nelze vice Setfit, 25 (9,6 %) pro
moznost nedostatek finan¢nich prostiedki, 84 (32,2 %) pro moZnost nejsem kompetentni
osobou, 25 (9,6 %) pro moznost nedostatecna finanéni motivace, 9 (3,4 %) pro moznost
nic mi nebrédni, 39 (14,9 %) pro moznost mllj ndzor nikoho nezajima a 1 odpovéd’ pro
moznost Jing, kam respondent uvedl moznost ekonomicky

naméstek (0,4 %).

61




Graf 9 Preferované benefity
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Z celkového poctu 503 odpovédi na otazku ,,O jaké nefinan¢ni motiva¢ni odmény
byste mél/a nejvétsi zajem? bylo 36 (7,1 %) odpoveédi pro moznost penzijni pojisténi,
105 (20,9 %) pro moznost dovolena navic, 46 (9,1%) pro stravenky, 6 (1,2 %) pro
povyseni, 24 (4,8 %) pro pochvaly, 45 (8,9 %) pro dobré vztahy na pracovisti,
28 (5,6 %) pro ptiznivejsi pracovni podminky, 29 (5,8 %) pro podporu stravovani,
18 (3,6 %) pro ,,ptijemny” styl vedeni, 23 (3,6 %) pro vzdélavani, 94 (18,7 %) pro
wellness programy, 45 (8,9 %) pro kulturni akce a 4 pro moznost jiné.

Respondenti doplnili moznosti nefinancnich motivacnich odmén: vecirky pro

oddéleni (bowling, taborakys,...), podnikovou chatu v zahrani¢i a vyuziti RHB, bazén.

Tabulka 26 MoZnost seberealizace

Seberealizace Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Rozhodné ano 38 23,2

Spise ano 85 51,8

SpiSe ne 35 21.3
Rozhodné ne 6 3,7

Celkem 164 100,0

Z celkového poctul64 respondentt 28 (23, 2%) zvolilo moZnost rozhodné ano,
85 (51,8 %) zvolilo moznost spise ano, 35 (21,3 %) je pro moznost spiSe ne a 6 (3,7 %)

respondentt uvedlo rozhodné ne.
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Tabulka 27 MozZnost dalSich profesnich $koleni

Skoleni Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano, Casto 57 34,8

Ano, obcas 68 41,4

Spise vyjimecné 23 14,0

Nikdy 16 9,8

Celkem 164 100,0

Z celkového poctu 164 respondentti 57 (34,8 %) odpovédelo, Ze maji Casto moznost
dalSich profesnich Skoleni, 68 (41,4 %) odpovedélo, Ze obcas, 23 (14 %) odpoveédi bylo

413

,»Spise vyjimecné“ a 16 (9,8 %) nema moznost dalSich Skoleni.

4.2 Vysledky statistického testovani

Tabulka 28 Statistické testovani vztahu uvedenych proménnych na celkovou

pracovni spokojenost

Spearmaniiv korela¢ni koeficient
Celkovéa spokojenost korela¢ni celkem
koeficient P
Fyzicky naro¢né povolani -0,140 0,073 164
Spokojenost v kolektivu 0,488" 0,000 164
Praxe 0,202 0,009 164
Vzdélani 0,021 0,793 164

** Korelace je signifikantni od hodnoty 0,01

Vysledky v tabulce popisuji vztahy mezi celkovou spokojenosti sester a nami zvolenych
proménnych. Statisticky lze prokazat vztah, pokud je hodnota p < 5%, Ve vyse
uvedenych proménnych Ize tedy prokézat vztah mezi celkovou spokojenosti a

spokojenosti v pracovnim kolektivu a celkovou spokojenosti (p < 0,001) a délkou praxe

(p = 0,009).
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H 1: Celkova pracovni spokojenost sester se méni v zavislosti na jejich vzdélani

Graf 10 Vliv vzdélani na pracovni spokojenost sester
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V grafu je zfejmé, ze celkova spokojenost oslovenych sménnych sester se lisi podle
jejich vzdélani. Nejvice spokojeny byly sestry s vysokoSkolskym vzdélanim naopak
nejméné sestry s vyssim odbornym vzdélanim. Nicméné dle hodnoty p = 0,793 nebyly
prokazany statisticky vyznamné rozdily mezi celkovou spokojenosti sester a jejich

vzdélanim.
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Tabulka 29 Median celkova spokojenost x vzdélani

Celkova spokojenost
Vzdélani
Median
Stiedoskolské 70
Vyssi odborné 50
Vysokoskolské — Bc. 80
Vysokoskolské - Mgr. 80

U testovani vztahu dosaZené¢ho vzdélani na celkovou spokojenost respondentil je
hodnota p = 0,793 (dosazena hladina vyznamnosti je vétsi nez 5%). Hypotéza H 1 se
nepotvrdila, tedy celkova pracovni spokojenost sester se statisticky vyznamné nemeéni

S jejich vzdélanim.

H 2: Celkova pracovni spokojenost sester se méni v zavislosti na pracovnim

kolektivu

Graf 11 Vliv spokojenosti v kolektivu na pracovni spokojenost sester
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Spokojenost v kolektivu

Z grafu je ziejmé, Ze celkova spokojenost oslovenych sménnych sester se meéni

Vv zavislosti na spokojenosti s pracovnim kolektivem. Vodorovna osa znaci spokojenost
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S pracovnim kolektivem (Hodnota 1 = maximaln¢ spokojen, 2 = spiSe spokojen, 3 = ani
spokojen, ani nespokojen, 4= spiSe nespokojen a 5 = velmi nespokojen). Hodnota
p < 0,001- plati zde vztah, Ze celkovd spokojenost sester stoupd v zavislosti na

spokojenosti s pracovnim kolektivem.

Tabulka 30 Median celkova spokojenost x pracovni kolektiv

) ) Celkova spokojenost
Spokojenost v kolektivu
Median

Maximaln¢ spokojen 80
SpiSe spokojen 70
Ani spokojen, ani nespokojen 50
Spise nespokojen 50
Velmi nespokojen 25

U testovani vztahu spokojenosti v pracovnim kolektivu na celkovou spokojenost
respondentl je hodnota p < 0,001 dosaZzena hladina vyznamnosti je mensi nez 5%).
Hypotéza H 2 se potvrdila. Celkovd spokojenost roste v zavislosti na spokojenosti

Vv pracovnim kolektivu.
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H 3: Celkova pracovni spokojenost sester se méni v zavislosti na délce praxe

respondentii

Graf 12 Vliv délky praxe respondentii na celkovou spokojenost sester
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Z grafu je ziejmé, jak se 1isi celkova spokojenost oslovenych sménnych sester v zavislosti

na délce praxe. Hodnota p = 0,009 - plati zde vztah, Ze spokojenost sester se statisticky

vyznamn¢ méni V zavislosti na délce praxe.

Spokojenost klesa v prvnich tfech kategoriich, v kategorii 10 a vice let naopak

spokojenost dotazovanych sester stoupa.

Tabulka 31 Median spokojenost x délka praxe

Celkova spokojenost
Praxe
Median
do 3 let 70
4-6 let 55
7-9 let 40
10 a vice let 80

U testovani vztahu délky praxe na celkovou spokojenost respondentli je hodnota

p = 0,009 (dosazend hladina vyznamnosti je mensi nez 5%). Hypotéza H 3 se potvrdila.
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Spokojenost sester se statisticky vyznamné méni Vv zavislosti na délce praxe.

H 4: Celkova pracovni spokojenost sester se méni v zavislosti na fyzické narocnosti

povolani

Graf 13 Vliv fyzické naroc¢nosti povolani na celkovou spokojenost sester

100- — —_1
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20 —

I I I I
rozhodn& ano spise ano spise ne rozhodné ne

Fyzicky naroéné povolani
Z grafu lze vysledovat trend, ze celkova spokojenost oslovenych sménnych sester

stoupa Vv zavislosti na fyzické narocnosti jejich povolani. Nicmén¢ dle hodnoty p = 0,073

nejsou tyto rozdily statisticky vyznamné.
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Tabulka 31 Median spokojenost x fyzicky naro¢né povolani

. Celkova spokojenost
Fyzicky néro¢né povolani
Median
rozhodné ano 70
spiSe ano 70
spiSe ne 45
rozhodné ne 10

U testovani vztahu fyzické naro¢nosti povolani na celkovou spokojenost respondentii
je hodnota p 0,073 (dosazena hladina vyznamnosti je vétsi nez 5%). Hypotéza H 4 se

nepotvrdila. Celkova spokojenost sester se neméni s fyzickou naro¢nosti jejich povolani.

H 5: Preference motiva¢nich faktoru sester se méni v zavislosti na jejich véku.

Tabulka 32 Testovani vztahu véku respondentii na preferenci volnoc¢asovych

motivacnich faktoru

Volnocasové aktivity
Ne ano Celkem
Cetnosti Vek do 35 let 8 61 69
36-50 let 6 68 74
51-65 let 2 19 21
Celkem 16 148 164
Radkova Veék do 35 let 11,6% 88,4% 100,0%
procenta 36-50 let 8,1% 91,9% 100,0%
51-65 let 9,5% 90,5% 100,0%
Celkem 9,8% 90,2% 100,0%
Znaménkové| Veék do 35 let 0,7 -0,7
schéma 36-50 let -0,6 0,6
51-65 let 0,0 0,0

chi kvadrat /y2 = 0,494, df = 2, p= 0,781

Ze srovnani relativnich Cetnosti a znaménkového schématu je ziejmé, ze vék

respondent nema vliv na preferenci benefiti volnocasové Kkategorie. Vztah

srovnavanych proménnych neni statisticky signifikantni.
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Tabulka 33 Testovani vztahu véku respondentt na preferenci motiva¢nich faktora

Z kategorie ,,atmosféra na pracovisti*

Atmosféra na pracovisti
Ne ano Celkem
Cetnosti Veék do 35 let 35 34 69
36-50 let 43 31 74
51-65 let 13 8 21
Celkem 91 73 164
Radkova Veék do 35 let 50,7% 49,3% 100,0%
procenta 36-50 let 58,1% 41,9% 100,0%
51-65 let 61,9% 38,1% 100,0%
Celkem 55,5% 44,5% 100,0%
Znaménkové | Vek do 35 let -1,0 1,0
schéma 36-50 let 0,6 0,6
51-65 let -0,6 -0,6

chi kvadrat /¢2 = 1,190, df = 2, p= 0,552
Ze srovnani relativnich Cetnosti a znaménkového schématu je ziejmé, Zze vék nema
vliv na preferenci téchto benefiti. Vztah srovnavanych proménnych neni statisticky

signifikantni

Tabulka 34 Testovani vztahu véku respondentii na preferenci motiva¢nich faktoria
Z kategorie ,,profesni riast*

Profesni rust
ne ano Celkem
Cetnosti Vék do 35 let 56 13 69
36-50 let 63 11 74
51-65 let 19 2 21
Celkem 138 26 164
Radkova Veék do 35 let 81,2% 18,8% 100,0%
procenta 36-50 let 85,1% 14,9% 100,0%
51-65 let 90,5% 9,5% 100,0%
Celkem 84,1% 15,9% 100,0%
Znaménkové| Veék do 35 let -0,9 0,9
schéma 36-50 let 0,3 -0,3
51-65 let 0,9 -0,9

chi kvadrat /¢2 = 1,146, df = 2, p= 0,564
Ze srovnani relativnich Cetnosti a znaménkového schématu je ziejmé, Zze ve€k nema

vliv na preferenci téchto benefiti. Vztah srovnavanych proménnych neni statisticky

signifikantni
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Tabulka 35 Testovani vztahu véku respondenti na preferenci motivac¢nich faktori

z kategorie ,,ostatni

Ostatni
Ne ano Celkem
Cetnosti Veék do 35 let 33 36 69
36-50 let 50 24 74
51-65 let 8 13 21
Celkem 91 73 164
Radkova Vék do 35 let 47,8% 52,2% 100,0%
procenta 36-50 let 67,6% 32,4% 100,0%
51-65 let 38,1% 61,9% 100,0%
Celkem 55,5% 44 5% 100,0%
Znaménkové| Veék do 35 let -1,7 1,7
schéma 36-50 let 2,8 -2,8
51-65 let -1,7 1,7

chi kvadrat /y2 = 8,584 df = 2, p= 0,014

Ze srovnani relativnich ¢etnosti a znaménkového schématu je ziejmé, ze vék ma vliv
na preferenci téchto benefiti. Vztah srovnavanych proménnych je statisticky
signifikantni. Z kontingen¢ni tabulky je ziejmé, ze sestry ve vékové kategorii (36-50 let)
statisticky vyznamné nejméné preferuji ostatni motivacni faktory (Stravenky a penzijni
piipojisténi) nez ostatni sestry. Sestry v kategorii 51 — 65 let naopak nejvice preferuji

ostatni motivacni faktory.
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H 6 Preference motivacnich faktori sester se méni v zavislosti na délce praxe

respondentii.

Tabulka 36 Testovani vztahu délky praxe respondenti na preferenci volno¢asovych

motivaénich faktoru

Volnocasové aktivity
Ne ano Celkem
Cetnosti Praxe do 3 let 2 27 29
4-6 let 2 16 18
7-9 let 5 26 31
10 a vice let 7 79 86
Celkem 16 148 164
Radkova Praxe do 3 let 6,9% 93,1% 100,0%
procenta 4-6 let 11,1% 88,9% 100,0%
7-9 let 16,1% 83,9% 100,0%
10 a vice let 8,1% 91,9% 100,0%
Celkem 9,8% 90,2% 100,0%
Znaménkové | Praxe do 3 let -0,6 0,6
schéma 4-6 let 0,2 -0,2
7-9 let 1,3 -1,3
10 a vice let -0,7 0,7

chi kvadrat /¢2 = 1,992, df = 3, p=0,574
Ze srovnani relativnich ¢etnosti a znaménkového schématu je ziejmé, ze délka praxe

respondenti. nema vliv na preferenci benefiti volnocasové Kkategorie. Vztah

srovnavanych proménnych neni statisticky signifikantni.
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Tabulka 37 Testovani vztahu délky praxe respondenti na preferenci motiva¢nich

faktoru z kategorie ,,atmosféra na pracovisti“

Atmosféra na pracovisti
Ne ano Celkem
Cetnosti Praxe do 3 let 17 12 29
4-6 let 9 9 18
7-9 let 15 16 31
10 a vice let 50 36 86
Celkem 91 73 164
Radkova Praxe do 3 let 58,6% 41,4% 100,0%
procenta 4-6 let 50,0% 50,0% 100,0%
7-9 let 48,4% 51,6% 100,0%
10 a vice let 58,1% 41,9% 100,0%
Celkem 55,5% 44 5% 100,0%
Znaménkové | Praxe do 3 let 0,4 -0,4
schéma 4-6 let -0,5 0,5
7-9 let -0,9 0,9
10 a vice let 0,7 -0,7

chi kvadrat /y2 = 1,212, df = 3, p= 0,750

Ze srovnani relativnich ¢etnosti a znaménkového schématu je ziejmé, ze délka praxe
respondentl nema vliv na preferenci benefitt kategorie ,,atmosféra na pracovisti. Vztah

srovnavanych proménnych neni statisticky signifikantni.

Tabulka 38 Testovani vztahu délky praxe respondenti na preferenci motiva¢nich

faktori z kategorie ,,profesni rist*

Profesni rust
Ne ano Celkem
Cetnosti Praxe do 3 let 21 8 29
4-6 let 15 3 18
7-9 let 26 5 31
10 a vice let 76 10 86
Celkem 138 26 164
Radkova Praxe do 3 let 72,4% 27,6% 100,0%
procenta 4-6 let 83,3% 16,7% 100,0%
7-9 let 83,9% 16,1% 100,0%
10 a vice let 88,4% 11,6% 100,0%
Celkem 84,1% 15,9% 100,0%
Znaménkové |Praxe do 3 let -1,9 1,9
schéma 4-6 let -0,1 0,1
7-9 let 0,0 0,0
10 a vice let 1,6 -1,6

chi kvadrat /¢2 = 4,154, df = 3, p= 0,245
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Ze srovnani relativnich ¢etnosti @ znaménkového schématu je ztejmé, ze délka praxe
respondentd nema vliv na preferenci benefiti kategorie ,,profesni rast. Vztah

srovnavanych proménnych neni statisticky signifikantni.

Tabulka 39 Testovani vztahu délky praxe respondentii na preferenci motiva¢nich

faktori z kategorie ,,ostatni*

Ostatni
Ne ano Celkem
Cetnosti Praxe do 3 let 10 19 29
4-6 let 10 8 18
7-9 let 15 16 31
10 a vice let 56 30 86
Celkem 91 73 164
Radkova Praxe do 3 let 34,5% 65,5% 100,0%
procenta 4-6 let 55,6% 44,4% 100,0%
7-9 let 48,4% 51,6% 100,0%
10 a vice let 65,1% 34,9% 100,0%
Celkem 55,5% 44,5% 100,0%
Znaménkové | Praxe do 3 let -2,5 2,5
schéma 4-6 let 0,0 0,0
7-9 let -0,9 0,9
10 a vice let 2,6 -2,6

chi kvadrat /y2 = 9,041, df = 3, p= 0,029

Ze srovnani relativnich Cetnosti a znaménkového schématu je ziejmé, ze délka praxe
respondentll ma vliv na preferenci téchto benefitii. Vztah srovnavanych proménnych je
statisticky signifikantni. Z kontingencni tabulky je ziejmé, ze sestry ve vékové kategorii
(10 a wvice let) statisticky vyznamné nejméné preferuji ostatni motivaéni faktory
(stravenky a penzijni ptipojiSténi). Sestry S délkou praxe do 3 let naopak nejvice preferuji

ostatni motiva¢ni faktory.

4.3  Vysledky kvalitativni éasti vyzkumu

Vysledky kvalitativniho vyzkumu jsme rozdélili do ctyt kategorii. Prvni kategorie
,Faktory ovlivitujici pracovni spokojenost sester” ma podkategorie pozitivné ovlivilujici

faktory, negativné ovlivilujici faktory a motivace zaméstnancl.. Popisuje, S ¢im jsou

74



sménné sestry spokojené a naopak s ¢im jsou nespokojené. V podkategorii motivace
zamestnanct jsou odpovédi vedoucich sester, jak motivuji své zaméstnance.

Vybaveni pracovisté je druha kategorie. Popisuje spokojenost sester s vybavenim
pracoviste.

Tteti kategorie md nazev pracovni kolektiv. Je rozdélena do ¢ty podkategorii:
komunikace mezi vedouci sestrou a sménnymi sestrami, feSeni konfliktl, stélost
pracovniho kolektivu a divody odchodu z kolektivu.

Ctvrta kategorie je vénovana odméfiovani sester v jednotlivych organizacich. Je

rozdélena do podkategorii finan¢ni a nefinanéni odménovani.

Tabulka 40 Identifika¢ni udaje vedoucich sester

Vék Dosazené vzdélani Délka Pracovni Pocet
praxe pozice sménnych
sester
S1 57 let | Vysokoskolské — Bc. 38 let | Vrchnisestra | 16 sester
S2 37 let Vysokoskolské — Mgr. | 19 let | Vrchni sestra | 25 sester
S3 45 let Vysokoskolské — Bc. 24 let | Vrchni sestra | 6 sester
S4 49 let Vysokoskolské — Bc. 31 let | Stani¢ni sestra | 10 sester

S5 41 let Vysokoskolské — Mgr. | 22 let | Stani¢ni sestra | 11 sester

S6 42 let Vysokoskolské — Mgr. | 24 let | Stani¢ni sestra | 4 sestry

S7 47 let PSS — ARIP 30 let | Staniéni sestra | 15 sester
S8 41 let Vysokoskolské — PhDr. | 19 let | Vrchni sestra | 80 sester
S9 47 let PSS 29 let | Stani¢ni sestra | 30 sester

S10 42 let | Vysokoskolské — Mgr. | 23 let | Vrchni sestra | 70 sester

Pro kvalitativni vyzkum jsme oslovily 5 stani¢nich a 5 vrchnich sester. Nemladsi sestie
bylo 37 let, nejstar$i 57 let. Tii vedouci sestry mély bakalafské vzdélani, Ctyfi sestry
magisterské, jedna doktorské a dvé pomaturitni specializacni vzdéldni. Délka praxe
oslovenych sester se pohybuje od 19-ti do 38-mi let. Pocet podiizenych sester
jednotlivych oslovenych vedoucich sester je v rozmezi od ¢tyf do osmdesati sménnych

sester.
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4.3.1 Faktory ovlivitujici pracovni spokojenost sester

Kategorie ,,Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost sester byla dale ¢lenéna na
podkategorii Pozitivné¢ ovliviiujici faktory, tedy faktory, které zvySuji pracovni
spokojenost sménnych sester. Negativné ovliviiujici faktory, které spokojenost sester

naopak snizuji a zplisoby motivace zaméstnancu.

Pozitivné ovliviiujici faktory

K této podkategorii se vztahuje otazka zrozhovoru: .S ¢im jsou sménné sestry
spokojeny?

Ctyfi z dotazovanych vedoucich sester uvadi jako faktory, které zvysuji pracovni
spokojenost sménnych sester, vybaveni odd€leni a dostatek pracovnich pomtcek. Mym
sestram vyhovuje, Ze maji dostatek pomiicek, které jim ulehcuji jejich prdaci (S 1).
V rozhovorech s vedoucimi sestrami se pomérné ¢asto na tuto otazku opakovala odpovéd’
pracovni kolektiv. Diilezity pro pracovni spokojenost sester je takeé dobry pracovni
kolektiv, ve kterém se citi dobre a chodi do prace s radosti. Myslim, Ze takovy kolektiv na
nasem oddéleni mame (S 6).

Sménny provoz také pozitivné ovlivituje pracovni spokojenost sester. Sestry jsou
spokojené s nepravidelnou pracovni dobou a tim, Ze nemusi byt v praci kazdy den (S 9).
Na tomto faktoru se shodly ¢tyfi z dotazovanych vedoucich sester.

Dalsi faktory, které pozitivné ovlivituji pracovni spokojenost sester, jsSou:
nekonfliktni vedeni (S 4), moznost ménit si sluzby pii nemocech svych déti, eventualné
pii navstévach I€ékari a vice volna o prazdninach (S 5), smysl pro tymovou praci,
spokojenost z dobie odvedené prace, ktera je bavi, moznost seberealizace a dal$iho
vzdélavani (S 10). S 3 uvedla, Ze jeji sestry jsou spokojené s vysi platu a prostorem pro
individualitu.

Na otazku: ,Jak oviiviiujete pracovni spokojenost svych sester?” sedm
z dotazovanych vedoucich sester odpovédélo, Zze se snazi vychazet vstic jejich
pozadavklim. Snazim se vychadzet vstiic pozadavkim svych sester na volno (S 5). Vyhovim
jejich pozadavkiim vzdy, kdyz je to mozné. Vétsinou se jednd o vymeénu sluzeb (S 7).

Vétsina vedoucich sester ovliviluje pracovni spokojenost sester tim, ze zajiStuje
dostatek pomiicek. Vylepsuji pracovni prostredi, zajistuji dostatek pracovnich pomiicek

(S 4). Snazim se, aby na oddéleni byl dostatek jednordazovych pomiicek, které usnadni
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mym sestram praci (S 6). Vybavuji oddeleni pomiickami, které usnadni praci pri
manipulaci s pacienty (S 7).

S 3 uvedla, ze svym zaméstnanctim nasloucha, snazi se je podporovat, vnima jejich
individualitu, opakované vysvétluje co je tfeba a dvakrat roné vyuzivaji sluzeb
supervizora. Snazim se vyjednat pro své sestry zvySeni platu (S 2). Jsem za vsech
okolnosti na jejich strané (S 4). Mezi dal$imi odpovéd’'mi se objevuje vVybizeni k tymové
praci (S 6), pochvaly (S 2, S 6, S 10), snaha o realizaci novych napadii na pracovisti (S
9), podileni se na rozhodovani chodu oddé€leni (S 9), ocenéni pracovnich vykont (S 6) a

mimopracovni setkani (S 2).
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Negativné ovliviiujici faktory

Polovina z dotazovanych vedoucich sester uvadi jako divod nespokojenosti
zaméstnancl nizké financni ohodnoceni sester. Asi nejvic nespokojené jsou s vysi platu,
nemaji zadné osobni ohodnoceni (S 9).

Nekteré vedouci sestry vnimaji jako faktor ovliviiujici nespokojenost sester
nedostatek personalu. Madlo sester, nedostatek PZP (pomocného zdravotnického
persondlu) (S 4).

K dalsim faktorim, které ovliviiuji pracovni spokojenost sester, patfi nespokojenost
S managementem. Jsou nespokojené s managementem, nikdo nebere Vv uvahu jejich
nazory (S 1). Dale hodné¢ administrativy (S 4), vysoka pracovni vytizenost (S 6),
demotivace v oboru, degradace zdravotnického povolani (S 10), stres (S 4), prace piescas
(S 4). Nemaji rady jakékoli zmény (S 3).

Polovina z dotazovanych vedoucich sester uvadi jako davod nespokojenosti
zaméstnanct nizké finanéni ohodnoceni sester. Asi nejvic nespokojené jsou s vysi platu,

nemaji Zadné osobni ohodnoceni (S 9).

Zpisoby motivace zaméstnanci

Na otazku: ,,Jakym zpusobem motivujete (financné x nefinancné) sestry, aby byly
spokojené na Vasem oddeéleni?“ Sest vedoucich sester odpovédélo, ze financné nemaji
moznost motivovat.

Jako nefinan¢ni motivaci uvedla polovina z dotazovanych sester pochvaly. Pokud
vidim, Ze je sestra Sikovna, chvalim ji vétsinou verejné (S 2). Udéluji mimo jiné i pisemné
pochvaly (S 10). Vzdy, kdyz si myslim, Ze si to sestra zaslouzi, pochvalim ji pred
kolektivem (S 6). Ctyti vedouci sestry jako nastroj pro motivaci svych sester pouzivaji
moznosti vymény sluzeb. Vychdzim jim vstiic pri poZadavcich na vymény sluzeb (S 1).
Pokud je to mozné, vyhovuji poZadavkiim sester (S 10).

V odpovédich se objevuje i motivace formou piijemného stylu vedeni (S 2, S 3),
udrzovani dobry vztahii na pracovisti (S 7, S 4). Zajem o rodinu podiizenych uvedly
S 2 a S3. Pomaham, co nejvice mohu, S praci na oddéleni (S 5). V nasi organizaci

delame pravidelné hodnoceni zaméstnancu (S 10).
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4.3.2 Vybaveni pracovisté

Na otazku ,,Jak sestry hodnoti vybaveni Vaseho pracovisté?* vétSina z dotazovanych
sester odpovédéla, Zze kladné. Myslim, Ze sestry jsou spokojené s vybavenim. Neékdy
bychom potrebovali vice infuznich pump, ale alespon jsme kreativni (S 5). Technické
vybaveni hodnoti kladné, material vesmés dostatecné mnozstvi (S 2). Kazdy rok
dovybavujeme a obnovujeme zastaralé (S 3). Vybaveni oddéleni sestry hodnoti kladné, pri
nedostatcich aktualné resime a snazime se dovybavovat (S 10).

Jen jedna sestra na tuto otazku odpovédéla, ze jeji sestry hodnoti vybaveni jejich

pracovisté spise primérné. Vzdy je treba néco zlepsovat (S 4).

4.3.2 Pracovni kolektiv

Kategorie pracovni kolektiv byla dale roz¢lenéna do ctyf podkategorii. Komunikace mezi
vedouci sestrou a sménnymi sestrami, feSeni konfliktd, stalost pracovniho kolektivu a

davody odchodt z pracovniho kolektivu.

Komunikace mezi vedouci sestrou a sménnymi sestrami

K této podkategorii se vztahuje otazka z rozhovoru: ,Jak probiha komunikace mezi
Vami a Vasimi sestrami?*

Vedouci sestry vesmés odpovidaly, ze klidn¢ a ptimo a Ze preferuji lidské jednani.
Informace sdéluji jasné a srozumitelné, vidy vyzZaduji zpétnou vazbu, abych méla
kontrolu, jestli to, co chci Fict, Fikam jasné a srozumitelné. (S 3). Pri sdélovani zdsadnich
informaci se snazim svolat poradu se sestrami, na kterou se diikladné pripravim, abych
nebyla néjakymi otazkami zaskocena a nestalo se mi, Ze bych neuméla odpovédet (S 3).
Mame pravidelné provozni schiize, kde i vyslechnu ndzory vsech (S 6). Délam kazZdodenni
navstevy na jednotlivych oddeélenich, kde osobné se sestrami mluvim (S10). Kazdych
¢trnact dni poradame pravidelné porady se stanicnimi sestrami, kde resime aktudlni

problémy (S 10).

ReSeni konfliktii
Polovina z dotazovanych vedoucich sester preferuji pfi feseni konflikti na svém

pracovisti soukromi. Konflikty resim v soukromi, v klidu a poskytnu prostor obéma
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zucastnenym stranam (S 3). Konflikty resim individuadlne, s kazdym zvlast (S 7). S 10
odpovédéla, ze konflikty fesi individudlné vzdy s doty¢nym, kterého se to tyka.

Jiné vedouci sestry uvedly, ze konflikty fesi domluvou. Vzdy trvam na domluve (S
10). Velké konflikty u nds nevznikaji, reseni vidim v domluve (S 1).

S 5 uvedla, ze je na pozici stani¢ni sestry jen kratce a zatim zadny konflikt fesSit
nemusela. Kdyby néjaky konflikt nastal, resila bych to asi individudlné, podle situace a
snazila bych se hledat reseni, které by vvhovovalo obéma stranam (S 5).

Nejdrive si vyslechnu obé strany a s vinikem jednam zasadné za zavienymi dvermi (S

4). Podle situace nékdy volim konfrontaci (S 10).

Stalost pracovniho kolektivu

V rozhovorech s vedoucimi sestrami se opakovaly odpovédi, Ze maji pomérné staly
pracovni kolektiv. Mame stabilni pracovni kolektiv (S 2). Ke zméndam dochdzi minimalné,
kolektiv je staly a pohodovy (S 5). Da se Fict, Ze mame uz asi dvacet let staly pracovni
kolektiv s prrestavkami na materskou dovolenou (S 7).

S 10 uvedla, Ze sestry na jejich odd¢lenich rotuji, aby vzniklo zapracovani ve vice
oborech. ,, Zdravé pracovni jadro* je stabilni, tvoii ho ¢tyri sestry. Ostatni sestry, které
nastoupi, dlouho nevydrzi, mame malo zaméstnancu a narocnou praci (S 6). Kolektiv se u
nas meni jednou za dva roky (S 6). Brigadné vypomdahat chodi studenti ze zdravotnické
Skoly na pozici pomocného zdravotniho persondlu (S 6).

Objevila se 1 odpoved’, ze kolektiv se na odd€leni se méni velmi Casto. Kazdych ctvrt
roku néekdo odchazi (S 1). Nékteré vedouci sestry v rozhovoru uvedly, Ze se kolektiv na

jejich pracovisti prakticky neméni. V lofiském roce neodesla ani jedna z mych sester (S

7).

Divody odchodii z pracovniho kolektivu

Polovina z dotazovanych vedoucich sester uvadi jako divod odchodd svych
podiizenych téhotenstvi a nastup na matetskou dovolenou. Dalsi sestry uvedly jako
divod odchodil néstup do starobniho dichodu. V losiském roce odeslo osm az deset sester
na materskou dovolenou nebo starobniho diichodu (S 10). V roce 2016 odeslo z naseho

oddeéleni dvanact sester, ditvodem bylo veétsinou tehotenstvi (S 1).
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Jiné sestry uvedly jako diivod odchodu sester z jejich pracovisté nespokojenost. Mezi
dalsi divody patti st¢hovani odchazejici sestry, nespokojenost s platem, velka pracovni

vytiZzenost a potfeba zmény.

4.3.3 Odmeériovani

Kategorie Odménovani byla rozdélena na dvé podkategorie. Financni odménovani a
nefinancni odménovani.
Finanéni odménovani

Na otazku: ,Jaké jsou mzdové podminky sester na Vasem pracovisti?** odpovidaly
sestry nekonkrétné. Jen n€kolik dotazovanych uvedlo pifesné mzdové ohodnoceni sester.
Vyse platu je zavisla na poctu odslouzenych nocnich a vikendovych sluzeb. Absolventka
Bc. studia ma zdkladni plat 19. 500,- K¢, po dvaceti letech praxe 27. 400 K¢,- (S 7).
V nasi nemocnici je odlisen plat sestry po dobu zapracovani (Sest az dvanact mésicu od
nastupu do zaméstnani) 20.500,- K¢ a po zapracovani 24. 000,- K¢ bez ohledu na délku
Jjejich praxe. Vyssi plat maji sestry se specializacemi 22.000,- K¢ pri zapracovani a
25.000,- K¢ po zapracovani (S 6, S 10). Profesni mzda podle kolektivni smlouvy odlisuje
pouze ndstupni plat a vzdelani (S 4). S8 uvedla, Ze sestry jsou hodnoceny podle
tabulkovych platli v desaté nebo jedenacté platoveé tiidé.

Nekteré vedouci sestry uvedly, Ze na jejich pracovisti maji pravidelné osobni
ohodnoceni.  Sestry dostavaji  kazdy méesic 1.400 K¢  osobni  hodnoceni
(S 1, S 2). Ctvrtletné dostanou sestry 300,- az 1500,- K¢ priplatek zavisly na hospodarieni
nemocnice (S 2). Vyse mzdy v nasi organizaci je nadprimérnd s porovnani s ostatnimi
organizacemi, kazdy mésic sestry dostavaji osobni Ohodnoceni a dvakrat rocné odmeny
(S 3).

Jiné dotazované sestry uvedly, ze pravidelné odmény na svych pracovistich nemaji.
Od ledna letosniho roku se navySoval sestram plat. Polovina vedoucich sester potvrdilo
navySeni o deset procent. Ostatni vedouci sestry o navySeni nemluvily konkrétng,

Vv rozhovoru pouze zminily, Ze se plat navySoval, nebo se navySovani planuje.
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Nefinan¢ni odménovani

Vétsina z dotazovanych vedoucich sester uvedly dotované stravovani jako jeden
Z benefitl, které jejich organizace sestram nabizi. Casto se opakovala i odpovéd, Ze
nabizeji sestrdm moznost vzdélavani a odborné seminaie a diichodové pojisténi. Dalsi
vedouci sestry jmenovaly jako benefit pro své zaméstnance dovolenou navic, stejny pocet
sester uvedlo, Ze jejich zaméstnanci maji moznost masazi. Mezi dal$i zminované benefity
patii prispévek na bazén, mobilni tarif, zvyhodnéna dovolena, divadlo, vano¢ni velirek,
vyhody v ustavni 1ékarné a supervize.

Vyborné zkuSenosti mame se supervizi, dvakrat rocné si pozveme supervizora, ktery

se sestrami a dalsimi zaméstnanci rozebira jejich pracovni problémy a spolecné hledaji

reseni (S 3). Supervize se zucastnuje i management organizace (S 3).
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5 DISKUSE

V diplomové praci na téma ,,Moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester ze
strany oSetfovatelského managementu™ jsme sledovali miru spokojenosti sester a
moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester jejich vedoucimi sestrami. Vyzkumné
Setfeni probihalo v bifeznu 2017 v Nemocnici Téabor, a.s., Nemocnici Jindfichiv Hradec,
a.s., Nemocnici Kutnd Hora a Domové pro seniory Chynov. Dotaznikového Setieni se
zucastnilo celkem 164 sménnych sester (tabulka 1) 94,5 % Zen a 5,5 % muzd. Pro
rozhovory bylo osloveno 10 vedoucich sester (tabulka 40).

Hodnoceni  pracovni spokojenosti sester bylo provedeno za pomoci
standardizovaného dotazniku spolecnosti HCI (povoleni supravenim a pouzitim
dotazniku viz ptiloha 6). Moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester ze strany
vedoucich sester bylo provedeno pomoci hloubkovych rozhovori se stani¢nimi a
vrchnimi sestrami (ptiloha 8).

Pracovni spokojenost sester by meéla byt v poptedi zajmi kazdé zdravotnické
organizace, protoze sestry tvofi nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanct (Wang et al., 2011).
Wangova (2011) studie ukazuje, ze zlepSovani pracovni spokojenosti sester je klicem ke
zlepSovani kvality oSetfovatelské péce (Wang et al, 2011). Cestou K udrzeni
erudovanych zdravotnickych pracovnikl jako nositelii funkéné vyznamné profese pro
spolecnost by mélo byt zvySovani jejich pracovni spokojenosti (Ivanova et al., 2012,
str. 125). Odborné studie dokazuji, ze vedouci sestry maji vE€tsi miru pracovni

spokojenosti neZ sménné sestry (Suarez et al., 2016; Lorber a Savi¢, 2012)

5.1 Vyhodnoceni miry pracovni spokojenosti sester s pracovnimi podminkami

Prvnim cilem bylo vyhodnotit miru spokojenosti sester s pracovnimi podminkami.
Spokojenosti sménnych sester byla hodnocena standardizovanym dotaznikem (ptiloha 7).
Spokojenost sester byla hodnocena na pétistupiiové hodnotici skale (velmi spokojen az
velmi nespokojen). VétSina z dotazovanych respondentt (39 %) se citi ,,spiSe
nespokojeno ve svém zaméstnani (tabulka 8). Wang et al. (2011) uvadi, Ze spokojena
sestra poskytuje kvalitngj$i oSetfovatelskou péci. Podle mého ndzoru je tedy velmi
dilezité spokojenost sester pravidelné sledovat a vyhodnocovat. VétSina nemocnic
spokojenost svych zaméstnanct skutecné sleduje.

Sestry vnimaji vysoky tlak oSetfovatelské péce, jeji psychickou narocnost, pracovni
napln€, hodné administrativy a to ovliviiuje jejich pracovni spokojenost (Suarez et al.,
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2012). Provedeny vyzkum se zabyval i1 vlivem urcitych faktor na pracovni spokojenost
sester. V souladu stim, byly stanoveny hypotézy, pomoci kterych byl tento vliv
statisticky ovérovan. Prvni hypotéza ptredpokladé, ze pracovni spokojenost sester se méni
v zavislosti na vzdélani dotazovanych sester. V této studii nebyl potvrzen piedpoklad, Ze
se zvySujicim se vzdé¢lani sester, roste i jejich spokojenost (H 1, p = 0,793), avsak vliv
vzdelani na spokojenost sester 1ze z vyse uvedenych vysledki pozorovat. Podle vysledki
provedeného vyzkumu lze sledovat trendy pracovni spokojenosti a typu vzdélani
respondentl. Nejméné spokojené byly sestry s vy$s§im odbornym vzdélanim, naopak
nejvice byly spokojeny sestry s magisterskym a bakalaiskym typem vzdé¢lani (graf 10).
Studie Younga et al. (2016) a Dahintena et al. (2016) uvadéji, ze vzdélané sestry jsou
vyznamné vice spokojeny. Lorber a Savi¢ (2012) naopak tvrdi, Ze vzdélani ma jen
nepatrny vliv na spokojenost zaméstnancti.

Dalsim faktorem, ktery ovlivituje pracovni spokojenost sester je pracovni kolektiv.
Lorber a Savi¢ (2012) 1 Harokova, Gurkova (2012) dokonce uvadé€ji dobré pracovni
vztahy jako nejdulezitéjsi faktor pracovni spokojenosti sester. Vztah mezi spokojenosti
sester a pracovnim kolektivem popisuje vice autorti (Dahinten et al., 2012, Suarez et al.,
2016). V této studii se tato hypotéza také potvrdila (H 2, p < 0,001). Mira celkové
spokojenosti dotazovanych sester rostla v zavislosti na spokojenosti s pracovnim
kolektivem (graf 11). Mimo vztah ,,sestra — sestra“ ma na pracovni spokojenost sester
vliv 1 vztah ,lékai — sestra® (Hakorova, Gurkova, 2012). Pracovni kolektiv ma i podle
mého néazoru velky vliv na pracovni spokojenost sester. Kdyz je na oddéleni pratelsky
pracovni kolektiv, vytvari to pfijemnou atmosféru na pracovisti a to plisobi nejen na
pacienty. Pokud dochazi mezi kolegy na pracovisti ke konfliktiim, zvySuje se psychicka
zatéz na jednotlivee a mize dochazek k pracovnim pochybenim.

Tteti stanovend hypotéza predpokladd vztah pracovni spokojenosti a délky praxe
respondentl. S délkou praxe spokojenost v provedené studii klesala, ale pouze v prvnich
tiech vékovych rozmezich (0 — 3 roky, 4 — 6 let, 7 — 9 let). U délky praxe deset a vice let
se spokojenost respondentd zase zvySila, byla dokonce nejvyssi (graf 12). Podle
statistického testovani lze potvrdit vztah délky praxe respondentli a celkové pracovni
spokojenosti (H 3, p = 0,009). Vliv délky praxe na spokojenost uvadi i Hakorova a
Gurkova (2012). S délkou praxe piibyvaji zkuSenosti. Pozitivni zkuSenost je pfijemna,
muze zvednout naladu a tim i pracovni spokojenost. Negativni zkuSenosti maji zcela
opacny vliv. Prace sester je velmi psychicky naroc¢na, pacienti, jsou stale Castéji

konfliktni a agresivni, konflikty vznikaji i pfi komunikaci s rodinami pacientl. Na
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psychickou naro¢nost ma vliv i nedostatek persondlu a prace pod casovym tlakem. Toto
psychické vypéti mize vyustit az v syndrom vyhoteni.

Na pracovni spokojenost ma jisté¢ vliv i fyzickd naro¢nost povolani sestry. Tento
vztah byl ovéfovan pomoci &tvrté hypotézy. Sachova a Brabcova (2012) uvadéji, ze
dnesni doba je plna stresorti a sestry jsou psychicky i fyzicky pietizené. V provedeném
vyzkumném Setieni byl prokazan vliv fyzické narocnosti povolani na celkovou pracovni
spokojenost sester. Vysledky testovani této hypotézy vSak nepotvrdily statistickou
vyznamnoSt vlivu fyzické naro¢nosti na pracovni spokojenost sester. V grafu 13 lze
pozorovat trendy spokojenosti v zavislosti na fyzickou naro¢nost povolani. Nejvétsi
pracovni spokojenost uvadeji sestry, které vnimaji své povolani jako fyzicky naro¢né
(stejnd hodnota medidnu -70 je u odpovédi ,rozhodné ano* a ,spiSe ano*). Nejméne
spokojeni byly sestry, které oznacily moznost ,,rozhodné ne* Toto zjisténi je pro mé
piekvapujici, predpokladala bych opacny trend. Hypotéza se tedy nepotvrdila. (H 4, p =
0,731)

5.2  Vyhodnoceni poZadavkui sester pro zvySeni jejich pracovni spokojenosti

Nejcastéjsim pozadavkem sester pro zvySeni pracovni spokojenosti je adekvatni
platové ohodnoceni (Young et al., 2016, Hakorova, Gurkova, 2012, Ivanova et al. 2012).
Pti nedostatku moznosti finan¢niho ohodnoceni, by mél nizsi a stfedni management ve
vétsi mife vyuzivat nefinanéni benefity (Krupkova, Havrdova, 2013, str. 368). Odménou
a motivem k podavani dobrych vykoni v praci, nejsou pro sestry pouze finance, ale také
pochvala, diivéra a svéfeni odpovédnosti (Sachova, Brabcova, 2012, str. 44). Ivanova et
al. (2012) uvadi mezi dalSimi motivacnimi faktory, které u sester zvySuji pracovni
spokojenost, jsou pochvaly od pacienti a jejich rodin, pochvaly od n¢koho, kdo odborné
rozumi jejich praci a jistota pracovniho mista.

V této studii byly preferované benefity z dotazniku pro statistické ovéfeni rozdéleny
do ¢ty kategorii na volnocCasové aktivity (dovolena navic, wellness, pfispévek na
sportovani a kultura), atmosféra na pracovisti (ptijemny styl vedeni, vztahy na pracovisti,
pochvaly, pfiznivéjsi pracovni podminky), profesni rast (vzdélavani, povyseni) a ostatni
(stravenky, penzijni ptipojisténi a jiné). V provedeném vyzkumném Setfeni ovéfujeme
vztah preferovanych motivacnich faktorti a véku respondent. Na zéklad¢ toho byla
stanovena hypotéza H 5. Statistické ovefeni nepotvrdilo vztah mezi preferencemi

motivacnich faktori a veékem respondentt (tabulka 32, tabulka 33 a tabulka 34).
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Kontingen¢ni tabulka 32 popisuje preference volnocasovych motivacnich faktord
Vv jednotlivych veékovych kategoriich (p = 0,781). Tabulka 33 zobrazuje preference
motivacnich faktorti souvisejicich s atmosférou na pracovisti u jednotlivych vékovych
kategorii (p = 0,552) a tabulka 34 ukazuje preference motiva¢nich faktort z kategorie
profesni rust v zavislosti na véku respondentt (p = 0,564). Jediny statisticky vyznamny
rozdil (p = 0,014) Ize pozorovat ve vztahu preferovanych motivacnich faktord z kategorie
»ostatni, kde nejvétsi zajem o tuto kategorii benefiti mély sestry ve veékové hranici
Preferované motivacni faktory oslovenych sester se nijak vyznamné neli$i v zavislosti
na véku a nelze tedy prokazat pravdivost hypotézy H 5.

Dalsi stanovend hypotéza ma za cil ovétit, zda se preference motivacnich faktort
meéni v zavislosti na délce praxe respondentt. Tento vztah byl statisticky testovan stejné
jako vliv v€ku respondentii na preference motivacnich faktorti. Statistické testovani
nepotvrdilo vztah mezi témito proménnymi. Tabulka 36 zobrazuje preference
volnocasovych motivacnich faktori v zavislosti na délce praxe respondentti (p = 0,574).
Tabulka 37 ukazuje preference motivacnich faktorti z kategorie atmosféra na pracovisti
(p = 0,750) a v tabulce 38 jsou zobrazeny preference motivacnich faktori z kategorie
profesni rast (p = 0,245). Statisticky vyznamny je opét jen vliv délky praxe respondent
na preference motivacnich faktor z kategorie ostatni, kam jsou zatazeny stravenky a
penzijni piipojisténi (p = 0,029) viz tabulka 39.

Sestry, které se zucastnily dotaznikového Setieni, by nejvice uvitaly vice dni

dovolené, wellness programy stravenky, dobré vztahy na pracovisti a kulturni akce

(graf 9).

5.3  Moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester jejich vedoucimi sestrami

Manazerské chovani ma vliv na pracovni spokojenost sester (Fearher et al., 2014).
Spokojenost sester roste, podle Dahintena et al. (2016), s osobnosti vedouciho. Podpurné
spojenych s pracovni spokojenosti (Feather et al., 2014).

Ovliviiovani pracovni spokojenosti sménnych spokojenost sester jejich vedoucimi
sestrami bylo Setfeno pomoci rozhovort se stanicnimi a vrchnimi sestrami. Stanoveny
byly dvé vyzkumné otdzky. Prvni vyzkumné otazka zjiStovala, jaké maji vedouci sestry

moznosti pro ovlivnéni pracovni spokojenosti svych sester. Z rozhovora vyplyva, ze
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vedouci sestry pouzivaji k ovlivnéni pracovni spokojenosti sester pochvaly, piijemny styl
vedeni, moznost vymény sluzeb, zajisténi dostatku pracovnich pomiicek a v jednom
ptipad€ i supervize. Supervize neni mezi nemocnicemi rozsifena, coz je podle mého
nazoru $koda. Supervize by mohla mit na spokojenost sester vyznamny vliv.

Druha vyzkumna otdzka sledovala, jak vedouci sestry motivuji své podiizené.
V provedeném kvalitativnim vyzkumu bylo zjisténo, Zze financni ohodnoceni, o které
sménné sestry projevuji nejvetsi zajem, nemaji oslovené vedouci sestry moznost ovlivnit.
Nekteré vsak maji moznost udé€lit svym sestram finanéni prémie. Feather et al. (2014)
uvadéji, ze pochvaly mohou mit na pracovni spokojenost vétsi vliv, nez financni
ohodnoceni. S timto nazorem souhlasim 1 ja. Myslim, ze vétSina lidi bude pracovat tam,
kde se citi dobfe radéji, nez tam, kde sice ma trochu vys$i plat, ale atmosféra
V zaméstnani je stresujici.

Vedouci sestry v rozhovorech uvedly, Ze na zvySovani pracovni spokojenosti sester
ma vliv pracovni kolektiv, dostatek pracovnich pomicek, dostatek personalu, moznosti
vymény sluzeb. Toto potvrzuje 1 studie Wanga et al (2011), ktery uvadi, ze pracovni
spokojenost sester se zvySuje s pracovnim prostfedim. Suarez et al. (2016) uvadi, ze
pracovni spokojenost sester zvySuje moznost tocit se na vice oddélenich.

Horsiani et al. (2016) popisuje ve své studii vlivy stylu vedeni na pracovni
spokojenost sester. Sestry jsou podle Horsianiho et al. (2016) nejvice spokojeny

s transformac¢nim stylem vedeni.
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6 ZAVER

Diplomova prace se zabyva pracovni spokojenosti sester a moznostmi jejiho
ovlivnéni. Spokojenost sester jsme zjistovali za pomoci standardizované¢ho dotazniku
spole¢nosti HCI. Dotaznik byl za souhlasu vykonné feditelky Lucie Cernikové upraven
do podoby, ktera vyhovuje pfedmétu Setfeni. Moznosti ovlivhéni pracovni spokojenosti
sester bylo Setfeno pomoci hloubkového rozhovoru se stani¢nimi a vrchnimi sestrami
vybranych nemocnic. Vyzkumu se zacastnilo 164 sménnych sester a 10 vedoucich sester
Z Nemocnice Tabor, a.s., Nemocnice Jindrichiiv Hradec, a. s., Nemocnice Kutna Hora a
Domov pro seniory Chynov.

V praci byly stanoveny tfi cile. Prvnim cilem bylo vyhodnotit miru pracovni
spokojenosti sester s pracovnimi podminkami. Z vysledkti vyzkumného Setteni vyplyva,
ze spokojenost sester neni pfiliS vysokd, nejvice respondenti zvolilo moZznost spiSe
nespokojen (39 %), Pro moZnost ani spokojen, ani nespokojen se rozhodlo 20,7 %
Z dotazovanych sester. Velmi spokojeno ve svém zaméstnani bylo jen 15,3 %
respondentt. 5,5 % respondentl je spiSe spokojeno v zaméstnani, a 19,5 % je velmi
nespokojeno v zaméstnani.

H 1: se nepotvrdila, neni tedy mozné prokazat vztah vzdélani respondenti na jejich
celkovou spokojenost.

H 2: se potvrdila, spokojenost sester stoupa v souvislosti se spokojenosti s pracovnim
kolektivem

H 3: se potvrdila, délka praxe respondenti ma vliv na pracovni spokojenost sester.

H 4: se nepotvrdila, nelze tedy prokazat vliv psychické naro¢nosti povolani sestry na jeji
celkovou spokojenost.

Druhy cil vyzkumu byl zamétfen na identifikaci moznosti pro ovlivnéni pracovni
spokojenosti sester. Z dotaznikového Setieni vyplyva, Zze smé€nné sestry nejvice preferuji
benefit “dovolena navic* (20,9 % z uvedenych odpovédi) a wellness programy (18,7 %
odpovédi). Na dalSich mistech v preferencich sester se objevuji stravenky (9,1 %), dobré
vztahy na pracovisti (8,9 %) a kulturni akce (8,9 %).

H 5: se nepotvrdila, statisticky nelze prokazat vztah mezi vé€kem respondentii a
preferencemi benefitu.
H 6: se nepotvrdila, statisticky nelze prokazat vztah mezi délkou praxe respondentli a

preferencemi benefiti.
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Tretim cilem vyzkumného Setfeni bylo identifikovat moznosti ovlivnéni pracovni
spokojenosti sester ze strany vedoucich sester. Tento cil jsme ovéfovali pomoci
kvalitativniho vyzkumu formou hloubkovych rozhovort s vedoucimi sestrami. Na
zaklad¢ provedeného vyzkumného Setieni lze ucinit zavér, ze pracovni spokojenost seser
by zvysilo odpovidajici platové ohodnoceni. Dalsi faktory, které se podileji na zvyseni
pracovni spokojenosti sester, jsSou podle vedoucich sester dobry pracovni kolektiv,
dostatek pracovnich pomiicek, dostatek personalu, moznosti vymény sluzeb.

Mezi zpusoby zvySeni spokojenosti Sester patfi pochvaly, piijemny styl vedeni,
moznost vymeény sluzeb, zajiSténi dostatku pracovnich pomiicek a Vv jednom piipade 1
supervize.

Vystupem diplomové prace je navrh motivaéniho programu pro zvySeni pracovni
spokojenosti zdravotnich sester. Jeho cilem je nabidnout konkrétni moZznosti zlepSeni
pracovnich podminek sester, definovat jasnd pravidla odménovani a doporucit zasady

psychohygieny (viz ptiloha 9).
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Ptiloha 1:
Ptiloha 2:
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Maslowova pyramida potieb

Povoleni s vyzkumem Nemocnice Tabor, a.s.
Povoleni s vyzkumem Nemocnice Kutna Hora
Povoleni s vyzkumem Nemocnice Jindfichtiv Hradec
Povoleni s vyzkumem Domov pro seniory Chynov
Souhlas s pouzitim dotazniku

Dotaznik HCI

Otazky pro vedouci sestry

Motivaéni program
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9 POUZITE ZKRATKY

HCI
SPSS
Bc.
Mgr.
PhDr.

PSS
ARIP
SZS
pZP
a.s.
MVPI

Health Care Institut

Statistical Package for Social Science

Bakalat, vysokoskolsky titul, absolvent bakalarského programu
Magistr, vysokoskolsky titul, absolvent magisterského programu
Doktor filozofie, vysokoskolsky titul, absolvent v oborech humanitnich,
pedagogickych, spole¢enskych

Pomaturitni specializacni studium

Pomaturitni specializacni vzdélani v oboru intenzivni péce

Stredni zdravotnicka Skola

Pomocny zdravotnicky personal

Akciova spolecnost

The Motives, Values, Preferences Inventory - inventai motivi, hodnot a

preferenci
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Priloha 1 Maslowova pyramida poti'eb

potreby
seberealizace

potieby uznani a sebelicty

potfeby sounaleZitosi a lasky

potreby jistoty a bezpeci

potieby fyziologické

(Plevova et al., 2012, str. 155)



Priloha 2 Povoleni s vyzkumem Nemocnice Tabor, a.s.

N[> NEMOCNICE TABOR, a.s.

POVOLENI

Pro : studentku Bc. Renatu Balogovou — ZSF - Jihodeska Univerzita C.B. —
2. roénik Mgr. studia v oboru OSetfovatelstvi -— vieobecna sestra

Piedmét povoleni : dotaznik a rozhovor se sestrami
Oddéleni : neurologie, plicni, interni, chirurgie a ortopedie

Doba povoleni : 0d 6.3.2017 do 30.4.2017

V Téabofe dne 6.3.2017

Mgr. Helena Plockova v.r.
hlavni sestra




Priloha 3 Povoleni s vyzkumem Nemocnice Kutna Hora

Be. Romana Mouékova,
| hlavni sestra
Nemocnice Kutnd Hora
Vojt&¥skd 237/26
Zizkov
284 01 Kutna Hora 1

ViéZend pani Mougkova

V Chotéinach dne 3. 3. 2017

/t n o, g /
0. 3.0011 Dol —

ZADOST O UMOZNENI PRUZKUMNEHO SETRENI

Jmenuji se Renata Balogovd, studuji 2. rofnik navazujiciho magisterského studia oboru
OSettovatelstvi ve vybranych klinickych oborech — modul vnitini 1éka¥stvi na Zdravotnd
socidlni fakultg Jihodeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

Obracim se na Vas se Zadosti o vyjadieni souhlasu s realizaci vyzkumného Setieni
u sménnych a vedoucich sester ve Va§i nemocnici. Vysledky budou podkladem pro
zpracovani praktické ¢asti mé diplomové prace, jejimZ cilem je vyhodnoceni spokojenosti
sester a moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti ze strany vedoucich sester. Vyzkum bude
probihat pomoci standardizovaného dotazniku HealthCare Institute. Dotaznik bude rozdan
sménnym sestram. Hloubkové rozhovory budou provedeny s vedoucimi sestrami. Vysledky

budou zpracovény zcela anonymné. V p¥ipad zjmu Vam vysledky Setfeni rada poskytmu.

Piedem dékuji za kladné vy¥izeni Zadosti.

.... Bc. Renata Balogova

Chotéiny 44

391 55, Chynov

Oblastng 5 Tel: 608 951 080
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Priloha 4 Povoleni s vyzkumem Nemocnice JindFichuv Hradec

Be. Dana B&hounova

hlavni sestra

Nemocnice Jindfichtv Hradec, a. s.
U Nemocnice 380/111,

377 38 J. Hradec

ZADOST O UMOZNEN] PRUZKUMNEHO $ETRENI

Vazena pani B&hounova

socialni fakult& Jihoceské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

zcela anonymng. V p¥ipadé zajmu Vam vysledky Setfeni rada poskytnu.

G. 5. LOI¥ A/eldlin e

p
DA

Be. BEHOUNOVA Dana )/

Jmenuji se Renata Balogova, studuji 2. ro¢nik navazujictho magisterského studia oboru

Osetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech — modul vnitini 1ékaistvi na Zdravotns

Obracim se na Vis se Zadosti o vyjadfeni souhlasu s realizaci vyzkumného Setieni u
sménnych a vedoucich sester ve Vasi nemocnici. Vysledky budou podkladem pro zpracovéni
praktické Casti mé diplomové prace, jejimz cilem je vyhodnoceni spokojenosti sester a
moZnosti ovlivnéni pracovni spokojenosti ze strany vedoucich sester. Vyzkum bude probihat
pomoci standardizovaného dotazniku HealthCare Institute. Dotaznik bude rozdéan sménnym
sestrdm na neurologickém, plicnim, internim, chirurgickém a ortopedickém oddélen.

Hloubkové rozhovory budou provedeny s vedoucimi sestrami. Vysledky budou zpracovany

Pfedem dékuji za kladné vy¥izeni Z4dosti.

V Chot¢inach dne 6. 3. 2017 Be. Renata Balogova

391 55, Chynov
Tel: 608 951 080



Priloha 5 Povoleni s vyzkumem Domov pro seniory Chynov

Bc. Michaela Cervena Vratnikova
Vrchni sestra

Domov pro seniory Chynov
Zamecka 1

391 55, Chynov

7ADOST O UMOZNEN{ PRUZKUMNEHO SETREN{

Vazens pani Cervena

Jmenuji se Renata Balogova, studuji 2. rodnik navazujiciho magisterského studia oboru
ORetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech — modul vnitfni 1€kafstvi na Zdravotng
soci4lni fakult® Jihodeské univerzity v Ceskych Bud&jovicich.

Obracim se na Vas se 2adosti o vyjadieni souhlasu srealizaci vyzkumného Setfeni
u sménnych a vedoucich sester ve Vasi nemocnici. Vysledky budou podkladem pro
zpracovani praktické &asti mé diplomové prace, jejimz cilem je vyhodnoceni spokojenosti
sester a monosti ovlivnéni pracovni spokojenosti ze strany vedoucich sester. Vyzkum bude
probihat pomoci standardizovaného dotazniku HealthCare Institute. Dotaznik bude rozdan
sménnym sestram. Hloubkové rozhovory budou provedeny s vedoucimi sestrami. Vysledky

budou zpracovany zcela anonymné. V piipads zajmu Vam vysledky Setfeni rada poskytnu.
Piedem d&kuji za kladné vyfizeni Zadosti.

V Chot€inach dne 6. 3. 2017 Bc. Renata Balogova
Chottiny 44
391 55, Chynov

y Tel: 608 951 080
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filoha 6 Souhlas s pouzitim dotazniku
Pfesunout -~ Oznaéit-  Spam- & Smazat “ Odpovéd&t “~ Odpovédétviem  ~* Pfeposlat AWV

Dobry den Vam preji vdZend pani Balogova,

srdecné Vas zdravim a zaroven dékuji za Vas e-mail_

Souhlasime s poufitim naieho dotazniku bezpetnosti a spokojenosti zaméstnanci ve Vaéi diplomové praci.
PROSBA: MZete ndm prosim na oplatku zaslat nasledné k nahlédnuti své vystupy z poskytnutych dat?
Predem dékuji za Vaii odpovéd a preji pékny den.

S pozdravem

Lenka Eernikova
wykonna feditelka

tel: +420776 861 101
e-mail: Lcernikova@ hc-institute.org

HCI

®ee# HealthCare Institute

HealthCare Institute Czech Republic o.p.s. - zvySovéni kvality, bezpeénosti a efektivity ve zdravotnictvi
www.hc-institute.org

From: [maito:R.Balogova@seznam.cz]
Sent: Monday, February 13, 2017 8:35 AM
To: l.cernikova@hc-institute.org

Subject: Zadost o povoleni poufit dotaznik

Hezky den.

Studuji na jihoteské univerzité v Ceskych Bud&jovicich obor oéetfovatelstvi ve vybranych klinickych oborech - magisterské studium a libi se mi Va$ dotaznik spokojenosti
zaméstnanct. Rada bych Vas dotaznik pouzila ve své doplomové préci (iéma: moznosti ovlivnéni pracovni spokojenosti sester ze strany oSetiovatelského managementu).
Timto Vas prosim o svoleni pouzit ho ve sve diplomove praci

S pozdravem Bc. Renata Balogova
Chotéiny 44, Chynov 391 55
Tel: 608 951 080

---------- Pdvodni zprava -----—-----

0d: Lenka Cernikova, HealthCare Institute </ cernikova@hc-institute org>
Komu: R.Balogova@seznam cz

Datum: 3. 3.2017 12:14:25

Predmét: RE: Zadost o povoleni pouZit dotaznik

Dobry den Vam preji vdZena pani Balogova,

dékuji za Vai e-mail.

Souhlasime s Gpravami dotazniku bezpefnosti a spokojenosti zam&stnanch pro Gfely Vasi diplomové prace. Prosime o zaslani upravené verze dotazniku ke kontrole.
Dékujeme za spolupraci a prejeme pekny nadchazejici vikend.

% pozdravem

Lenka Cernikové
vykonna reditelka

tel: +420 776 861 101
e-mail: Lcernikova@hc-institute org

HC




Priloha 7 Upraveny dotaznik HCI

Dotaznik pracovni spokojenosti

Jmenuji se Renata Balogovad. Jsem studentkou 2. ro¢niku JihoCeské univerzity
v Ceskych Budéjovicich. Studuji obor Osetiovatelstvi ve vybranych klinickych oborech
- modul vnitini lékafstvi. Rada bych Vas poprosila o vypInéni dotazniku, ktery se tyka
Pracovni spokojenosti sester. Dotaznik bude vyhodnocen a pouzit v mé diplomové
praci. Je to standardizovany dotaznik spole¢nosti HealthCare Institute, Ktera provadi
dotaznikové Setieni v nemocnicich v celé Ceské republice.

Ptedem dékuji za vyplnéni.

1. Jaka je VaSe celkova spokojenost jako zaméstnance této nemocnice?
(v procentech spokojenosti, maximalné spokojen/a = 100%)
U 0% U 10% U 20% U 30% U 40% U 50%

U 60% U 70% U 80% O 90% U 100%

2. Jak celkové hodnotite tuto nemocnici jako atraktivniho zaméstnavatele v
regionu? (1 =vyborné, 5 = nedostatecné) Oznacte jen jednu moznost

U1 a2 Q3 Q4 as

3. Jak  jste spokojen/a s urovni vybaveni VaSeho  pracovisté?
(1 = maximalné spokojen/a, 5 = velmi nespokojen/a)
Oznacte jen jednu moznost

U1 a2 Q3 Q4 as

4. PovaZujete VaSe povolani za psychicky naro¢né? Oznacte jen jednu moznost.
1) Rozhodné ano
2) Spise ano
3) Spise ne
4) Rozhodné ne

wewr

strance? Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.
1) Stres
2) Zodpoveédnost
3) Casova tisefi
4) Vztahy s kolegy na pracovisti
5) Komunikace/jednani s pacienty a jejich rodinami
6) Administrativa



7) Prace prescas

8) Sménny provoz

9) Nevhodna motivace

10) Kontakt s nemocnymi/umirajicimi pacienty
ID)JINE oo

. Povazujete své povolani za fyzicky naro¢né? Oznacte jen jednu moznost.
1) Rozhodné ano

2) Spise ano

3) Spise ne

4) Rozhodné ne

. Jak hodnotite vzajemnou spolupraci s Vasim nadfizenym? (1 = maximalné
spokojen/a, 5 = velmi nespokojen/a) Oznacte jen jednu moznost
a1 a2 a3 Q4 as

. Projevuje Va$ nadrizeny zajem vyslechnout si Vas nazor (pracovni problém,
1é¢ebny postup, apod.)? Oznacte jen jednu moznost.

1) Rozhodné ano

2) Spise ano

3) Spise ne

4) Rozhodn¢ ne

. Je Vas nadrizeny ochoten naslouchat Vasim osobnim problémam? O:znacte jen
jednu moznost.

1) Rozhodné ano

2) Spise ano

3) Spise ne

4) Rozhodné¢ ne

10. Podékoval Vam Vas nadrizeny za VaSe dil¢i pracovni uspéchy v poslednich 3

mésicich? Oznacte jen jednu moznost
1) Ano
2) Ne

11. Mate u Vas na pracovisti pravidelna setkani, kde si navzijem sdélujete

informace o tom, jak se nemocnici dari, jaké zmény ji ¢ekaji, co a jak mate
délat? Oznacte jen jednu moznost.

1) Ano

2) Ne



12. Jak se citite v souc¢asném pracovnim kolektivu? (1 = maximalné spokojen/a, 5

13.

= velmi nespokojen/a). Oznacte jen jednu moznost
a1 a2 Q3 a4 as

Jak hodnotite vzajemnou spoluprici mezi Vami a VaSimi kolegy? (1 =
maximalné spokojen/a, 5 = velmi nespokojen/a). Oznacte jen jednu moznost
U1 a2 a3 Q4 as

14. Jak hodnotite vzajemnou spolupraci lékai x sestra? (1 = maximalné

15.

16.

17.

18.

spokojen/a, 5 = velmi nespokojen/a ). Oznacte jen jednu moznost

a1 a2 Q3 Q4 a5

Jak hodnotite vziajemnou spolupraci sestra x sestra? (1 = maximalné
spokojen/a, 5 = velmi nespokojen/a). Oznacte jen jednu moznost
a1 a2 a3 Q4 as

Jak hodnotite spokojenost pacientii na Vasem oddéleni? (1 = maximalné
spokojen/a, 5 = velmi nespokojen/a). Oznacte jen jednu moznost
a1 a2 a3 Q4 as

Co konkrétné doporucujete udélat pro zlepseni spokojenosti Vasich pacienti?
Zaskrtnéete vSechny platné moznosti.

1) Jednani k pacientim

2) Vice pracovnikti, méné administrativy

3) Cas podavani jidel

4) Vybudovani hygienického zazemi

5) Rekonstrukce budovy/pokoju

6) Kvalita stravy

7) Uprava doby buzeni/vstavani

8) Specialni vybaveni pokojt (polohovaci luzka, ...)
9) Provadéni Iékatskych a oSetfovatelskych vykond
10) Lepsi organizace prace

1D)JIN€ uvedte: ..ovivieen i

Jak hodnotite bezpe¢nost pacientii na VaSem oddéleni? (kvalita zakroku,

predané informace, podavani léki, ...) (1 = vybornég, 5 = nedostate¢n¢).
Oznacte jen jednu moznost

a1 a2 a3 Q4 as



19.

20.

21.

22.

23.

Co konkrétné doporucujete udélat pro zvySeni bezpecnosti VasSich pacienti?
Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

1) Lépe kontrolovat pfichozi osoby

2) Snizit pfetézovani personalu

3) Lepsi hygiena pacientt

4) Zkvalitnit l€katrskou péci

5) Zkvalitnit oSetfovatelskou péci

6) Lepsi hygiena personalu

7) Jinduvedte: .....ooovviiiiiiii

Jak hodnotite droven bezpefnosti Vas a Vasich kolegii pri vykonu prace na
Vasem oddéleni? (1 = maximalné spokojen/a, 5 = velmi nespokojen/a)
Oznacte jen jednu moznost

a1 a2 Q3 Q4 a5

Co konkrétné doporucujete udélat pro zvySeni bezpecnosti Vas a Vasich kolegu
pri vykonu prace na Vasem oddéleni? Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

1) Omezeni prace prescas

2) SniZeni pietézovani personalu

3) Pravidelna profesni a odborna skoleni

4) Dostatek ochrannych pracovnich prosttedka

5) Zvyseni kvality ochrannych pracovnich prostiedku

6) Jinduvedte: ..ot

Jaké riziko z pohledu bezpeénosti personialu nemocnice povaZujete za nejvetsi?
Zaskrtnéete vSechny platné moznosti.

Profesionalni nakazy

Potiisnéni biologickym materidlem

Agresivita pacientl a jejich piibuznych

Poranéni ostrymi predméty

Nepouzivani ochrannych pracovnich pomticek
Syndrom vyhoteni

Jinduvedte: ...

NooogkrowdE

Zamyslete se, prosim, nad diivody, pro které byste se rozhodl/a odejit z Vasi
nemocnice: Zaskrtnéte vsechny platné moznosti.

1) Nespokojenost s platem

2) Sménny provoz

3) Zadna perspektiva osobniho riistu
4) Psychické zatizeni



5) Vztahy se spolupracovniky

6) Vztahy s vedenim

7) Zdravotni divody

8) Fyzicka zatéz

9) Zména bydlisté

10) Rodinn¢ divody

D) INE UVELe: .ot

24. Jak hodnotite hospodarnost provozu na Vasem pracovisti? (1 = maximalné
spokojen/a, 5 = velmi nespokojen/a). Oznacte jen jednu moznost

25.

26.

217.

a1 a2 Q3 Q4 a5

Jaké reSeni navrhujete pro zvySeni hospodarnosti na VaSem pracovisti?

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

1)
2)
3)
4)
5)

Zaskrtnéte vSechny platné moznosti.

Lepsi planovani provozu

Setfit 1éky

Nakup kvalitnich produktl a sluzeb
Rekontrukce budovy / modernizace vybaveni
Omezeni zbytecnych vySetieni

Setiit materialem a energii (elekttina)

Nelze vice Setfit

Jiné uvedte: ...

Vyjmenujte, prosim, prekazky, které Vam brani pri prosazovani
hospodarnéjsiho provozu. Zaskrinéte vsechny platné moznosti.

Zbyte¢nd administrativa

Nelze vice Setfit

Nedostatek finan¢nich prostiedki

Nejsem kompetentni osobou

Nedostatecnd finan¢ni motivace

Nic mi nebrani

Muj nazor nikoho nezajima

Jinduvedte: .. ..o

O jaké nefinan¢ni motiva¢ni odmény byste mél/a nejvétsi zajem? Zaskrinéte
vS§echny platné moznosti.

Penzijni ptipojisténi

Dovolena navic

Stravenky

PovySeni

Pochvaly



6) Dobré vztahy na pracovisti

7) Ptiznivéjsi pracovni podminky

8) Podpora sportovani

9) ,Piijemny* styl vedeni

10) Vzdélavani

11) Wellness programy

12) Kulturni akce

13)Jinéuvedte: ....ooooviiiii

28. Mate moZnost se seberealizovat (vyuzit svou odbornost, dosazené vzdélani,
specializaci)? Oznacte jen jednu moznost.

1) Rozhodné ano
2) Spise ano
3) Spise ne
4) Rozhodné ne
29. Nabizi Vam zaméstnavatel moznost dalSich profesnich a odbornych $koleni?
Oznacte jen jednu moznost.

1) Ano, Casto

2) Ano, obcas

3) Spise vyjimecné
4) Nikdy

Informace o respondentovi

30. Jaké je Vase pohlavi
1) Muz
2) Zena

31. Jaky je Vas vék?
1) 15-20
2) 21-35
3) 36-50
4) 51-65
5) 66 a vice let

32.Na kterém oddéleni v této nemocnici prevazné pracujete? Oznacte jednu
Z moZznosti. Pro ucely této studie oznacte to pracovisté nemocnice, kde travite
vetsinu casu své pracovni _doby anebo kde poskytujete nejvic oSetrovatelskych
sluzeb.
1) Anesteticko-resuscita¢ni oddéleni
2) Gynekologicko-porodnické oddéleni
3) Chirurgie
4) Infekéni oddéleni




5) Interni odd¢leni

6) Kardiochirurgie

7) Kozni oddé€leni

8) Neurochirurgie

9) Neurologie

10) Oc¢ni oddéleni

11) Oddé¢leni intenzivni péce (jakéhokoli typu)

12) Oddé¢leni nasledné péce/Lécebné dlouhodobé nemocnych
13) Onkologie

14) ORL odd¢leni

15) Ortopedie

16) Pediatrie nebo novorozenecké oddéleni

17) Psychiatrie

18) Rehabilitace

19) Traumatologie

20) Urologie

21) jiné (prosim specifikujte jaké) .......ccevvvvieieveeienieienne

33. Jaka je délka Vasi praxe?
1) 0-3 roky
2) 4-6 let
3) 7-9 let
4) 10 a vice let

34. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
1) Stiedoskolské - SZS
2) Vyssi odborné — DiS.
3) Vysokoskolské — Bc.
4) Vysokoskolské — Mgr.

35. Mate specializa¢ni vzdélani?
1) Ano
2) Ne

Prosim zde napiSte VaSe piipadné komentare tykajici se Vasi spokojenosti s pracovnimi
podminkami a ndvrhy na jejich zlepSeni.

Dékujeme za vas ¢as a za vyplnéni dotazniku




Priloha 8 Otazky k rozhovoru s vedoucimi sestrami

Otazky k rozhovoru s vedoucimi sestrami
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11.
12.

13.
14.
15.
16.

17.

Jaky je Vas vek?

Jaké mate nejvyssi dosazené vzdélani?

Jaka je délka Vasi praxe?

Na jaké pracovni pozici pracujete?

Kolik sménnych sester mate na svém pracovisti?

S ¢im jsou sménné sestry spokojeny?

S ¢im jsou sménné sestry nespokojeny?

Jakym zplisobem zjist'ujete pracovni spokojenost sester?

Jak ovliviiujete pracovni spokojenost svych sester?

. Jaké jsou mzdové podminky sester na VaSem pracovisti (zdkladni plat

sestry absolventky, sestry pracujici 5, 10 let, osobni ohodnoceni, odmény,
zmény v blizké budoucnosti ...).

Jaké benefity /zaméstnanecké vyhody nabizi organizace sestram?

Jakym zplisobem motivujete (finanéné, nefinancn€) sestry, aby byly
spokojené na Vasem oddéleni?

Jak tesite konflikty na svém pracovisti?

Jak probiha komunikace mezi Vami a Vasimi sestrami?

Jak sestry hodnoti vybaveni Vaseho pracovisté?

Kolik sester v poslednim roce odeslo z vaSeho pracovisté a co bylo
davodem jejich odchodu?.

Jak Casto se méni kolektiv na Vasem pracovisti?

(Zdroj vlastni)



Priloha 9 Motivaéni program

Pracovni podminky sester

Z provedené¢ho vyzkumu vyplyva, ze ke zvySeni pracovni spokojenosti sester
prispivaji i pracovni podminky. Pro zvySovani pracovni spokojenosti sester by mély byt
dodrzeny nasledujici body.

e Dostatek pracovnich pomticek

e Pomucky usnadiujici manipulaci s pacienty

e MozZnost vymény sluZeb

e VolIno v dobé nemoci a nemoci déti

e Piehledna dokumentace bez zbytecnych casti

e UdrZeni dobrych vztahl na pracovisti

e Pochvaly od nadfizenych

e QOcenovani pracovnich vykont

e Dostatek personalu

e MozZnosti dal§iho vzdélavani

e Piijemny styl vedeni

Odménovani

Pii odménovani zaméstnancu je dulezité dodrzet interni spravedlnost, kdy mzdy a
odmény jsou udélovany v zavislosti na naroCnosti a odpovédnosti jednotlivych
pracovnich pozic a zaroven 1 Vvndvaznosti na jejich osobni vysledky
(Lochmannova, 2016). Plat sester se v jednotlivych nemocnicich fidi kolektivni
smlouvou. Z vyzkumu vyplyva, Ze sestry nejsou spokojeny s vysi svého platu.
Spokojenost sester by zvysilo:

e ZvySeni mésicni mzdy

e Osobni ohodnoceni
Z nefinan¢nich odmén by sestry uvitaly:

o Wellness

e Kulturni akce

e Dovolend navic

e Stravenky

e Penzijni ptipojisténi



Vyhody v ustavnich 1ékarnach
Vzdélavani a odborné kurzy

Vanocni vecirky

Psychohygiena

Psychohygiena je soubor preventivnich zasad, jejichz dodrzovani napomaha

dusevnimu a télesnému zdravi ¢lovéka. Pro pracovni spokojenost sester je dobré, podle

Henninga (1996) dodrzovat tyto zasady:

1.

10.

11.

12.

Snizte prili§ vysoké idealy. Akceptujte skutecnost, ze Clovek je tvor chybujici a
dokonaly.

Nepropadejte syndromu pomocnika. Pohybujte se v rozmezi mezi souciténim
a emocionalnim odstupem. Nesnazte se byt zodpovédni za vSechny a za
v§echno.

Naucte se Fikat NE. Nenechte se pretézovat. Myslete také na sebe.

Stanovte si priority. Nemusite byt vSude a vzdy. Neplytvejte svou energii.
Soustied’te se jen na podstatné Cinnosti.

Zachazejte se svym Casem racionalné. Dobry plan uSetii polovinu prace.
Rozdélte si praci rovnomérné. Cestu k cili rozd€lte na etapy a zvladejte je
postupné. Snazte se vyhnout odkladani prace a ukola.

Délejte prestavky. Uvédomte si, Ze vaSe zasoba energie je omezena. Nezente se
z jedné ¢innosti do druhé, zatazujte mezi nimi kratké prestavky.

Vyjadrujte otevirené své pocity. Bud'te asertivni. Pokud se vas cokoliv dotkne,
dejte to najevo tak, abyste sami nezranili druhou osobu.

Hledejte emocionalni podporu. Najdéte si n€koho, komu miZete oteviené
vyli¢it svoje problémy. Sdélend bolest, polovi¢ni bolest.

Hledejte vécnou podporu. Vsechny problémy nemlzete vyfeSit sami.
Pohovoite i s kolegou, pfitelem, pozadejte o radu a o navrhy feSeni.

Vyvarujte se negativniho mysleni. Radujte se z toho, co umite a dokazete.
Jakmile zabtfednete do sebelitosti, feknéte si ,,stop“. Vychutndvejte vSechny
radosti Zivota.

Vyhledavejte vécné vyzvy. Bud'te otevieni novym zkuSenostem. Neustéle se
dale ucte a vzdélaveijte.

Dopliiujte energii a Zijte zdravé. Vyrovnavejte pracovni zatizeni potfebnou

mirou odpocinku. Doptavejte si dostatek spanku. Zdravée se stravujte. Sportujte.



Osvojte si relaxacni metody. Vénujte se ¢innostem a vztahtim, pii kterych se
citite dobte a které vas naplnuji.

(Zdroj vlastni)



