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ABSTRAKT

OSLADILOVA, Marta. Motivace - hybna sila oSetfovatelstvi. Vysoka $kola
zdravotnicka, o.p.s. Stupenn kvalifikace: Bakalar (Bc.) Vedouci prace: PhDr. Jarmila

VereSova. Praha 2015. 72 s.

Hlavnim tématem bakalafské prace sndzvem ,Motivace - hybnd sila
osetfovatelstvi® je prizkum, ktery mé za cil zjistit motivaci nelékatského personalu na
pracovisti, zda zavedené hodnoceni zaméstnancti je fungujicim a motiva¢nim prvkem.
Téma bylo vybrano zduvodu vnitini nespokojenosti S motivaénim systémem.
Teoreticka ¢ast prace zminuje historii oSetfovatelstvi, dale charakterizuje komunikaci,
motivaci, potieby, hodnoceni a odménovani zaméstnanct. V zavéru teoretické Casti je

popséan hodnotici systém nemocnice Prostéjov.

Nosnou ¢asti prace je empirickd ¢ast pomoci kvantitativniho priuzkumu
nelékarského zdravotnického persondlu internich odd€leni nemocnice Prostéjov.
Pomoci anonymniho dotaznikového Setieni jsou jeho vysledky prezentovany formou
ptehlednych tabulek a grafli, které jsou podkladem pro zévére¢na doporuceni bakalaiské

prace.

Klic¢ova slova:

Motivace. Osetfovatelstvi. Spokojenost. VSeobecna sestra. Zaméstnanec.



ABSTRACT

OSLADILOVA, Marta. Motivation — moving power of nursing. Medical College.
The degree of expertise: Bachelor (Bc.) Supervisor: PhDr. Jarmila VereSova. Prague
2015. 72 pages.

The main topic of bachelor thesis with the name “Motivation — moving power
of nursing” is research that has the main goal to find out the motivation of paramedical
staff at the workplace, whether the current system of employee evaluation is functional
and works as a motivating factor. The topic was chosen due to internal dissatisfaction
with motivation system. Theoretical part mentions the history of nursing, also
communication characteristic, motivation, needs, evaluation and awarding
of employees. In the end of theoretical part is described employee evaluation system in

the hospital in Prost¢jov.

The major part of thesis is empirical part using an anonymous quantitative survey
among paramedical staff at department of Internal Medicine in the hospital Prostéjov.
Its results are presented in the form of simple tables and graphs that are the basis for

the final recommendations of the bachelor thesis.
Key words:

Motivation. Nursing. Satisfaction. General nurse. Employee.



PREDMLUVA

Kazdy znas zaziva ten pocit, ze vykonal néco dobrého. Toto prozivani je
k nezaplaceni. Vytvaii se vnas dal§i pocit, Ze jsme nepostradatelni, neocenitelni
a daleziti. Pracujeme, vytvaiime hodnoty a najednou zjistujeme, ze si jen S pocitem
nevysta¢ime. Potfebujeme impuls, védomi, Ze co délame, ma smysl. Ne jinak tomu je

V zameéstnani.

Tim impulsem je motivace, ktera je velmi dilezita. Kdyz jsem si méla vybrat téma
bakalaiské prace, nemusela jsem premyslet dlouho. Jako sestra pracuji 25 let
v Nemocnici Prostéjov, a i kdyz meé€ ma prace napliiuje a mam ji rada, postradam nékdy
zpétnou vazbu od svych nadiizenych a kolegl. Nékteti kolegové veiejné tvrdili, ze se
jim motivace nedostava. Tak se zrodila mySlenka formou prizkumu zjistit, zda jsou

zameéstnanci pro svou praci dostate¢né motivovani.

Vysledky mé prace jsou ur¢eny nejen nelékarskému zdravotnickému personalu, ale
i Iékafim a managementu. NaSe prace neni jednoducha, je tfeba pracovat v tymu,
spoléhat jeden na druhého. Bez pficinéni kazdého jednotlivce, ktery je soucasti
multifunkéniho tymu neni mozné poskytovat kvalitni oSetfovatelskou péc¢i. Materialy
k teoretické Casti bakalaiské prace jsem cerpala z odbornych knih, akademickych praci

a internetovych zdroju. V praktické ¢asti jsem pouzila metodu dotaznikového Setteni.

Chtéla bych touto cestou pod€kovat vedouci mé prace PhDr. Jarmile VereSové
za trpélivost, cenné rady, podnéty a pfipominky od zrodu az po kone¢né vypracovani
bakalaiské prace. Pod¢kovani dale patfi vSem, ktefi poctivé a bez vahani vyplnili
dotaznik. V neposledni fadé nesmim opomenout mou rodinu, manZela, dceru i syna,

ktefi mé& podporovali a ml¢ky si po vecerech mazali chléb s maslem.
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UVOD

Lidé jsou zakladnim pilifem kazdé organizace. Jsou neocenitelnym stavebnim
prvkem, protoze V mnohych pfipadech je nelze nahradit Zadnym jinym vyrobnim
faktorem. Proto by se k nim mélo pfistupovat s ictou a vytvofit jednotliveim takové
podminky, aby zaméstnanci neméli divod k odchodu z organizace. Je tfeba vytvofit
takovou personalni politiku, kterd motivuje a ohodnocuje kvalifikované zaméstnance, je
si védoma lidského potencidlu a v neposledni fadé vychovava zaméstnance k loajalité.
Nastrojem personalni politiky je hodnoceni zaméstnancii. Hodnoceni zaméstnanci musi
byt spravné uchopeno a pouzivano V praxi, kde bude slouzit nejen pro hodnoceni
zamgstnance, ale stane se podkladem pro diferencované odménovani podle odvedeného
vykonu a také pro rozvoj osobniho, profesniho a kariérniho riistu. Tim celkové piispéje
ke zvySeni motivace zaméstnanct k dalsi praci. Motivace je zdsadnim faktorem, ktery
vede zaméstnance ke ztotoznéni se s cily organizace. Motivovany zaméstnanec podava
vyssi vykon, je spokojenéjsi, 1épe hodnocen a odménovan a prispiva ke stabilité
organizace. Teorie ndm ftikd, Ze pokud je systém odménovani nastaven spravné, lze

ovliviiovat chovani lidi.

Téma této prace bylo vybrdno zdmérné. Vedla nas k tomu jakédsi vnitini
nespokojenost s fungovanim odménovani a motivace na internich odd¢lenich
nemocnice Prostéjov. Systém hodnoceni v nemocnici Prostéjov je zaveden a pouziva se,
ale podle naseho ndzoru neni vyuzivan vSemi manaZery ke spravnému motivovani

zamg&stnancl. Proto bychom radi zjistili ndzory svych spolupracovnikil v této oblasti.

Cilem prace je zjistit pohled zaméstnanct internich oddéleni Nemocnice Prostéjov
na soucasny systém hodnoceni zaméstnancti, zda zaméstnanci akceptuji tento systém
hodnoceni, zda je jejich prace dostate¢né ohodnocena. Pokusime se zjistit, zdali vedouci
zaméstnanci spravné vedou a motivuji své podiizené. Také bychom radi zjistili, zda
vedouci pracovnik dostatecné¢ komunikuje se svymi podiizenymi, predava jim dilezité
informace o chodu organizace, zda jim poskytuje G¢innou zpétnou vazbu a rozviji jejich
znalosti a dovednosti. Prace by méla obohatit znalosti nas vSech v oblasti provadéni
Setfeni a také pfinést navrhy a podnéty k moZznému zlepSeni zavedeného systému

hodnoceni zaméstnancu.
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1  HISTORIE OSETROVATELSTVI

Obycejny zivot prostych lidi byl od raného stfedovéku spojen s nemocemi
a epidemiemi. Boj schorobami byl tehdy jednoduchy. Znalosti a zkuSenosti Se
predavali z generace na generaci. Jako prostfedek se vyuzivali poznatky a zkuSenosti
ziskané pozorovanim lé¢ivych bylin, vody a slunce. Teprve s piichodem kiestanstvi se
péce o nemocné stala soucasti 1écby. Vliv na osetfovatelstvi mélo nabozenstvi, socidlni,
kulturni, politické faktory, valky, ale také vyznamné objevy a osobnosti. Velky
arozhodujici vyznam v oblasti rozvoje 1écby mél Hippokrates a Galenos. Vira
avédomi, 7e pomoc nemocnému ¢lovéku je sluzbou Bohu, vedla dobrocinné
jednotlivce k navstévam nemocnych. Postupné vznikaly fady aklastery, kde se
osetfovali jak télesné, tak i duSevné nemocni lidé. Cirkev vSak nepodporovala
pozorovani vnitinich pochodd v téle ¢lovéka a hledani piigin nemoci (JAROSOVA,
2012). Od 19. stoleti mizeme mluvit o organizované 1é¢ebné péci. Tento typ péce se
preménil z charitativni pée a mél velky vyznam. Péce poskytovand nemocnym Sla

Vv piimé souvislosti s biomedicinskym vyvojem a méla opravdu 1é¢ebny charakter.

1.1 HISTORICKE SPOLECENSKE ASPEKTY PROFESE SESTRA

Osobnost sestry méla v celém historickém vyvoji dalezitou roli. OSetfovatelska
péce byla diive vnimana jako profese Zeny a postaveni Zen oSetfovatelek bylo az do
roku 1948 spojeno s péci charitativni. Pracovni podminky v roce 1918 byly $patné,
stejné tak také odména za vykonanou praci. V nemocnicich pracovali vétSinou feholni
sestry, které bydlely v ubytovnach ztizenych jejich kongregacemi. Civilni oSetfovatelky
bydlely na pokojich s pacienty. Pracovali nepietrzité 16-18 hodin a volno méli jen jednu
nedéli v mésici. Plat ¢inil 80 korun mésicné. Prace byla naro¢na nejen fyzicky
a psychicky, ale i eticky. Jarmila Rousarova, ktera v roce 1937 nastoupila do nemocnice
v Praze na Bulovce jako sestra ptedstavena, vypracovala pracovni napln sestry,
smérnice a popis vykonl pro oddé€leni. V padesatych letech 20. stoleti fidila praci vSech
sester vSestranna, zkusena a odborné zdatna vrchni sestra, na jednotlivych oddélenich
vedla praci staniéni sestra. Prace byla vycCerpavajici, Spatné¢ placend, sluzby byly

dvandactihodinové. V nemocnicich pracovaly i zékyné, které pod dohledem ucitelek
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vykonavaly urcité prace. V Sedesatych letech byly pracovni soboty, pfiplatky zadné.
Plat ¢inil 590 korun, po dvou letech praxe 680 korun. Kvalifikovana sestra méla v roce
1956 mésicni plat 840 korun. Sestry nemély zadna prava. K profesi patfila také
uniforma, kterou zavedla jiz Florence Nightingalovd. Tu sestry nosily s pychou
a hrdosti. Postupné se obleCeni zménilo na pracovni odév a pievladl liberdlni trend.
Profese byla velmi ndro¢na a pozadavky na osobnostni predpoklady vysoké. Florence
Nightingalova zdaraznovala, Ze oSetiovatelka musi myslet na dobro pacienta, musi byt
spolehliva, daveéryhodnd, pracovat s tctou a rozvaznosti. Jarmila RouSarova uvedla, ze
sestra musi mit zdjem o pacienta, byt odborné znald, zkuSend a ptesnd. Na pocatku
20. stoleti pracovaly na odd¢€lenich jesté fadové sestry. Byly trpélivé, laskavé a obétavé.
V obdobi socializmu patfily sestry k vyznamné profesi, kladly se vysoké naroky na

vzdélani, nebot’ rozvoj mediciny piidaval sestram vétsi kompetence.

Na pocatku 21. stoleti patii k sestie pochopeni, laskavost, trpélivost, lidskost,
empatie a odbornost. Je vyzadovano prohlubovani znalosti, dovednosti, zvySovani
kvalifikace. Velky vyznam maji profesni organizace sester od Spolku pro povzneseni
stavu oSetfovatelek nemocnych, az po CAS, které maji za ukol zvySovat prestiz
osetfovatelského povolani. Sestry mély také svij odborny ¢asopis uz od roku 1937.
V roce 1991 vychazi moderni ¢asopis Sestra, Vroce 1999 casopis Osetiovatelstvi
a ¢asopis Florence od roku 2005. NCO NZO (Narodni centrum oS$etfovatelstvi
a nelékaiskych zdravotnickych obor) zvySuje odbornou a etickou uroven pracovniki
ve zdravotnictvi. Poskytuje rekvalifikacni, vzd€lavaci akce, certifikované kurzy,
odborné konzultace a také specializacni studium. Spolupracuje se zahrani¢nimi
organizacemi, je souasti zahrani¢nich projektd. Osetfovatelstvi, které se historicky
vyvijelo, je zalozeno na uspokojovani potfeb nemocného. To je realizovano pomoci
osetfovatelského procesu. Jedna se o vysoce kvalifikovanou ¢innost, kterd je zavisla na

samostatném rozhodovani sester (KUTNOHORSKA, 2010).

1.2 TRENDY OSETROVATELSTVI V SOUCASNOSTI

Historie je psana kazdy den, dnes soucasnost, zitra minulost. OSetfovatelstvi se
stalo uznavanym povolanim. Na zacatku 21. stoleti prosla tato profese vyznamnymi

zménami. Byly stanoveny kompetence, zvysila se kvalita poskytované péce. Dlraz byl
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kladen na prevenci, sestry zacaly ptsobit eduka¢né na pacienty. Do oSetfovatelstvi se
zapojila véda a vyzkum, veskeré tikoly maji trvajici proces. Vysledkem transformace
zdravotnictvi je vzdélani, které se ukazalo v kompetenci sestry. Setra jako vyznamny
partner l¢kaie se podili na 1écbé pacienta a je neocenitelnym odbornikem, pecuje
holisticky nejen o lidské télo, ale i dusi, ovlada slozité néstroje a piistroje, vzdelava se,
neustdle prohlubuje své vzdé¢lani, je osobnosti a mistrem kombinace, kdy dokdze

zvladat nékolik roli najednou (KUTNOHORSKA, 2010).

Cilem moderniho oSetfovatelstvi je poskytovat kvalitni a vysoce odbornou
osetfovatelskou péci zajisténou odborniky. Tato péce je poskytovana na zaklade
standardd, které jsou vytvareny na podkladé dohodnuté profesni normy kvality.
Zdravotnicti pracovnici uspokojuji systematicky potieby nemocnych a pfistupuji
s respektem ke kazdé individualité cloveka. Sestra si vytvaii vztah s pacientem zaloZeny
na lidském, holistickém a profesiondlnim pojeti ¢lovéka. T¢lo a mysl je jeden celek,

sestra tento fakt pIné respektuje (SYSEL, BELEJOVA, 2011).
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2  KOMUNIKACE V OSETROVATELSTVI

Komunikace (latinsky communicare, radit se, sdilet, spojovat, povidat si) je proces
vymény informaci, ktery je uskuteCiovan oboustranné a to jak mezi zivymi, tak
I nezivymi organismy. Vymeéna informaci, ktera se déje mezi lidmi se nazyva socialni
komunikace. Jedna se o spojeni pomoci slov za ucasti riznych médii s cilem dosaZeni
konkrétniho vysledku (VYMETAL, 2008). Podminkou existence kazdého socialniho
systému je pravé komunikace. Je odrazem spolecnosti a reguldtorem stupné
mezilidskych vztahli, napomaha k uspokojovani potfeb a je ndastrojem zaclenéni
kazdého jedince do socialni skupiny (ZACHAROVA, 2011). Pomoci komunika¢niho
procesu dochdzi k predavani informaci od sdélujiciho k piijemci pomoci informacniho
kanalu s ur¢itym zamérem. K zakonceni a ovéfeni spravnosti pochopeni predanych
informaci ma slouzit tzv. zpétna vazba. Komunikaci dé€lime na verbalni (pomoci slov)
aneverbalni (beze slov, pomoci smyslit). U¢inek komunikace je poznavaci, motiva¢ni
a emocionalni. Komunikace musi plnit svou funkci, mit kritéria a pozadavky vedouci

k tomu, aby byla komunikaci efektivni (VYMETAL, 2008).

2.1 VERBALNIi KOMUNIKACE V OSETROVATESLTVI

,, Cheete-li dosahnout veétsiho ucinku, pouzivejte méné slov a vice pomlk*. (Peter Urs

Bender)

Jeden z nastroji odborné prace zdravotnikii je verbalni komunikace. Jedna se
0 vyménu vzajemnych informaci mezi lidmi. Osvojit si schopnost efektivni komunikace
je nezbytnou soucasti v procesu, ktery podporuje prevenci a udrzeni zdravi. Hlavnim
cilem je spokojenost pacientd V télesné, dusevni a socidlni oblasti. Je tieba pfistupovat
taktng a citlivé s individudlnim pfistupem ke kazdému pacientovi. Ucta, empatie
a respekt odrazi postoj sestry k pacientovi. Navozeni vzajemné diveéry je predpokladem
uspesné komunikace. Efektivni komunikace musi spliiovat fadu prvkl a je zavisla na
komunika¢nich schopnostech a dovednostech sestry. Jednoduchost, strucnost,
davéryhodnost, adaptabilita, intonace, hlasitost, délka, rychlost feci a hlavné
oboustranna komunikace jsou jedny z dulezitych kritérii uspésné komunikace. Aby byla
komunikace ucelna, je potfeba umét se orientovat v mezilidskych vztazich, s ohledem

18



na vék pacienta a povahu onemocnéni (ZACHAROVA, 2011). Komunikace probiha na
vSech trovnich a je tfeba si uvédomit, Ze pokud nebude fungovat tymova spoluprace
mezi Cleny tymu, vysledkem bude nespokojeny pacient. Proto vzajemna spoluprace,
divéra a soudrznost vSech zucastnénych stran je predpokladem k oteviené a efektivni

komunikaci.

2.2 ROZHOVOR

Je planovany, dynamicky proces predavani informaci a myslenek osobé nebo
pouzivana metoda vedouci k ziskani informaci. Probih4a formou otazek a odpovédi na
urovni spoluprace. Rozhovor ma stranku vécnou a emocni a je veden na zakladé duvéry
informaci. Formalni rozhovor ma specifické pozadavky a rozd€leni. Spravné ptipraveny
a vedeny rozhovor ma nejen svou strukturu, ale sklada se z Casti, které musi na sebe

navazovat (VYMETAL, 2008).

2.3 POHOVOR

Je variantou rozhovoru. Nejcastéji je vyuzivan pii vybérovych fizenich nebo
hodnoceni pracovnikii. Ma urcity ucel, cil a pravidla. Ktomu, aby bylo vedeni
pohovoru uspésné, je potieba dobrych komunikacnich a posuzovacich dovednosti toho,
kdo hovoti. Je nutné zvladat naslouchani, umét vhodné klast otazky, dobte prezentovat
a presvédcovat, zapojit neverbalni komunikaci, vyuZivat asertivni komunikaci a spravné
posuzovat. V pohovoru se zaméstnanci nesmime zapomenout uplatnit i pasivni

komunikaci, empatii a schopnost pochopeni dotazovaného (BELOHLAVEK, 2009).

2.4 HODNOTICi POHOVOR

Pokud nechceme, aby chybél motivacni vyznam, mél by hodnotici pohovor
obsahovat urcitd pravidla. Pohovor je nastrojem kontroly, fizeni, usmériiovani
a motivovani. Vyzaduje takt, dislednost a socidlni citlivost. Jedna se o takovy pohovor,

kdy hodnotitel a hodnoceny vyslovuji své nazory a postoje. Je nutné provadét hodnotici
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pohovor pravidelné a souhrnny pohovor za uplynulé obdobi. Tento periodicky opakujici
se komplexni pohovor probihd mezi hodnotitelem a hodnocenym na zéklad¢ vzajemné
davéry, kdy jsou navzijem formou diskuze sdélovany nazory, postoje, piednosti,
nedostatky, uspéchy a chyby. Informace z hodnoticiho pohovoru jsou zaznamenany do
hodnoticiho listu (viz. ptiloha ¢. C), ktery se zaklada do osobni slozky kazdého
zaméstnance (BELOHLAVEK, 2009).

Cilem je:

. zlepseni kvality prace, vykonnosti a odstranéni chyb, zadani ukold,
. poskytnuti zpétné vazby, kterd vede k vyss$i motivaci a odménovani,
. dalsi osobni rozvoj,

. odhad schopnosti, upfesnéni v oblasti kariérniho rustu.

Pti zadani ukoll je potfeba postupovat podle métitek, které jsou obsazeny ve
zkratce SMART. Piedpokladem je dobry vztah mezi nadiizenym a podiizenym.

Jednotliva pismena obsahuji ¢innosti daného cile.

S- specificky

M-méfitelny

A-akceptovatelny

R-realny

T-terminovany (BELOHLAVEK, 2009).

,V procesu T7izeni je oboustrannd komunikace ve sméru horizontdlnim
| vertikalnim vyznamnou podminkou rozvoje kultury prislusné organizace a rozvoje
jejich jednotlivych prvkii Fizeni jako jsou management zmnalosti, sdileni znalosti,
kreativita, kritické mysleni, motivace, emocni klima, uchovani a predavani znalosti,

organizacni kultura, tymova spoluprdce, apod.“ (VYMETAL, 2008, s. 17).
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3  MOTIVACE V OSETROVATELSTVI

HEXistuji t/i nesmirné tvrdé véci: ocel, diamant a poznani sama sebe.” (Benjamin

Franklin)

Motivace (z latinského moveo = pohybuji) je jeden z prvki vedeni. Rozezndvame
motivy, které vytvareji lepSi pracovni prostfedi a motivy, které vedou k vyssi
vykonnosti. Motiv je zaméfené Gsili, které vede k dosazeni urcitého cile a nuti ¢lovéka
k vykonani ¢innosti a projevu chovani. Vede k uspokojovani potieb a usmérituje pohled
a postoj k sobé samotnému, lidem, vnéjSimu okoli a ¢innostem. Motivace neni jen
o0 finan¢nich prostiedcich, to je sice silny motivacni faktor, ale existuji 1 dal$i nastroje
motivace. Jsou mnohdy silngjSim motiva¢nim prostiedkem neZ penize. Mize to byt
dobfe vyjadiend pochvala, jistota pracovniho mista, projev uznani, zadani zajimavého
ukolu, odborny riist a rozvoj. Pokud neni motivaénich prostiedkli pouzivano, vznika
nespokojenost a muze dojit k demotivaci a frustraci. Motivace vyjadiuje divod k tomu,
abychom néco vykonali. Motivovat znamena vyvolat, udrzovat a sméfovat aktivitu.
Motivace vyjadiuje divod k tomu, abychom néco vykonali. M4 tii slozky: usili, smér

a vytrvalost. Existuji rizné typy motivace:

e vnitini faktory, které si lidé vytvareji a které je ovliviuji,

e vngjsi faktory, které plisobi zvnéjsku a které motivuji k ¢innosti,

e Vvédoma a nevédoma motivace, kdy skutecny motiv neni znam,

e primarni a sekundéarni, kdy primarni pfinasi radost z urcité ¢innosti a sekundarni

je za odménu (PLEVOVA, 2012).

Spoustécim mechanismem motivace urcitého chovani ¢lovéka je motiv. Jedinec
vykonava ¢innost na zakladé motivi, které se ho dotykaji, mize je hodnotit
a rozhodnout se, zda je nakonec pfijme nebo vylouci. Rozezndvame dvé slozky motivi -
energizujici, které poskytuji energii k jedndni, a fidici, které ukazuji smér a postup
k dosazeni cile. Kazdého motivuje néco jiného. Lidé nesmysleji stejné, co mize
motivovat jednoho, tak pro druhého neni cestou k uspokojeni. Znalost lidské osobnosti
amotivi jednotlivel je pro manazera kliCové a znacnou meérou piispéje k jeho

Gsp&snosti (PLEVOVA, 2012).
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3.1 VYUZITI TEORIE MOTIVACE

Motivace nepiedstavuje nic, pokud se netyka vSeho a pokud kazda jeji jednotliva
¢ast neni spojena s komunikaci. Jednotlivé motivacni teorie vznikly ptedev§im proto,
aby bylo pochopeno jednani, pro¢ se lidé chovaji urcitym zpiisobem. Jaké maji stimuly
a motivy, co je vede ke konkrétnimu chovani. Tyto motivy a stimuly jednotlivce maji
vliv na chovani a neni to jen schopnost, co ovliviiuje vykon, ale pfedev§im motiv, ktery
dovede c¢lovéka k vysSimu vykonu. Tyto teorie vznikaly po mnoho let, kdy se
shromazd’'ovali informace, empiricka data a dochazelo k teoretickému zobecnovani.
V pribéhu mnoha let byla psychologie motivace zkoumana, ale v zasadé nedoslo ke
shod¢ v pravidlech pro jeji pouziti. To je mozné také proto, ze bylo vytvofeno mnoho
vyzkumnych modeld. Jednotlivé rozdily motivacnich teorii miizeme vidét napft. v jejich
¢lenéni. Vznikla napf. teorie motivace lidského chovani, teorie motivace pracovniho
jednani, teorie rovnovahy, teorie kompetence, Herzbergova dvoufaktorova teorie
motivace, dalsi specifické teorie pracovni motivace jako teorie ,,cukru a bice®, teorie
Xa', ajiné (VRSEK, 2007). Kazdy vedouci pracovnik by mé&l znat motivaéni teorie,
nebot’ pomahaji k pochopeni chovani zaméstnance a vedouci pracovnik tak ma moznost

ovlivnit vykon jednotlivce.

3.2 MOTIVACNI FAKTORY

Existuje vice motivaénich faktort, které je tfeba dobfe vyuzit v praxi. Pokud chce
byt manazZer ve své funkci GspéSny, mél by znat motivy svych podiizenych. Kazdého
motivuje néco jiného a myslet si, Ze zdrojem motivace jsou hlavné penize, je mylnou
domnénkou. Odména za praci je sice vyznamnym motivatorem, ale ne zdaleka jedinym.
Uginné jsou i jiné motiva¢ni prostiedky. K motivaénim faktoram patii: Gspéch, uznani,
odmeéna, pracovni prostiedi, kariérni postup a pochvala. Vedouci pracovnici by si méli
udrzet vzdélané, samoziejmé také vykonné zameéstnance, vychovavat znich své

nastupce a dat tak jejich prostfednictvim vyniknout samy sobé¢ (FORSYTH, 2009).
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3.3 CINITELE MOTIVACE

Za aktivizaci lidského chovani je zodpovédny motiv, ktery se zaméiuje na urcity cil
audrzuje ho po ur¢itou dobu. Dochazi tim k vytvofeni jednani, které je vedeno
k uspokojeni dané potieby. Motivaci mizeme rozdélit na subjektivni a objektivni. Mezi
subjektivni (vnitini) ¢initele motivace patii osobnost ¢lovéka a jeho rysy, vykonnost,
kam patii schopnost pfizplisobeni, znalosti jedince a jeho vzdé€lani, aspirace, smétovani
k dosaZeni vytyCenych cili. Dale motiva¢ni kapacita, kde fadime hodnoty, zajmy, usili.
V neposledni fade¢ jsou to spolecenské faktory. Tyto Cinitelé motivace jsou individualni,
typické pro chovani jednotlivce. Mezi objektivni (vngjsi) Cinitele pfifazujeme styl
a zpusob Fizeni, organizaci prace, systém hodnoceni a odmén, technické vybaveni,
mimopracovni aktivity, postup vyroby, bezpecnost prace. Jsou poskytovany druhou
osobou nebo osobami. Motivacni nastroje muzeme rozdélit na piimé a nepiimé.
K pfimym nastrojim patfi smérnice, instrukce, pokyny a piikazy. Nepiimé obsahuji
pracovni klima, vefejné uznani, pochvaly, zaméstnanecké akcie, odmény a mzdy. Urcita
¢innost u né&kolika jedinc, miZe byt motivovana rGznymi motivy. Clovék si
neuvédomuje vSechny motivy, ale jen ¢ast. Je na vedoucim pracovnikovi jak dokaze
vyuzit schopnosti a vhodné motivovat a tim pfispét k ristu nejen zameéstnance, ale

predev§im sebe (TURECKIOVA, 2007).
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4  POTREBY V OSETROVATELSTVI

Hlavnim atributem soucasného oSetfovatelstvi je neustale hodnotit a systematicky
uspokojovat potieby nejen nemocného, ale i zdravého ¢loveéka. To je cilem moderniho
oSetfovatelstvi. Plnéni potfeb je individualni, souvisi také s kvalitou Zivota kazdého
jedince. Uspokojovani potieb u nemocnych je tieba uskutecnit pomoci oSetfovatelského

procesu.

Potfeba ma vyznam:

- biologicky, vyjadtuje stav poskozené fyziologické homeostazy,

- psychologicky, odrazejici psychicky stav, zplisobeny nedostatkem,

- ekonomicky, zastoupeny potiebou néco vlastnit a uzivat (TRACHTOVA, 2013).

Pokud nemuzeme uspokojit potfebu u zaméstnance, pfichazi na fadu motivace. Je
velmi dilezité, aby pfi napliiovani potieb zaméstnance dochazelo k zajisténi splnéni
ukold a jednotlivych cili dané organizace. Jediné tak Ize mluvit 0 manazerském

Gispéchu a fungujicim kompenza¢nim systému (SVOBODNIK, 2009).

4.1 TEORIE POTREB

Potifebu mizeme klasifikovat jako stav nedostatku nebo nadbytku néceho.
D4 se to vylozit tak, ze mame sloZeni potieb osobnosti, které tvoii nezbytné potieby
a potteby okoli, které vychazeji ze sociokulturniho prostiedi. Potfeby lze c¢lenit na
fyziologické, biologické a viscerogenni, které souvisi s funkci a ¢innosti lidského téla.
Miizeme mluvit o potiebach primarnich. Spole€enské, socidlni a psychogenni potieby
fadime mezi sekundarni a jsou spojeny s vyvojem cloveéka vramcei socidlniho
preduréeni. Zahrnujeme zde potiebu lasky a seberealizace. S rozvojem osobnosti se
tvoii dalsi potieby, které jsou podminkou jejiho trvani. Dynamicnost a emoc¢ni charakter
potieby s dobou jejiho pribéhu vede Kuréitému chovani, ktery ma za cil jeji
uskute¢néni (PAVLAS, 2011).
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4.2 ABRAHAM MASLOW

Americky psycholog a =zakladatel humanismu v psychologii. Vytvotil teorii
motivace azté vznikla hierarchie potieb. Vyzdvihoval provazanost psychologie
a filozofie a predlozil myslenku, aby se do poptedi dostala také filozofie hodnot. Chtél
prosadit svétovy nazor nazvany ,,holisticko — dynamicky*. Jeho nazor byl, ze kazdy ma
svlj individudlni systém motivi, ktery je uceleny a nékteré motivy jsou silnéjSi nez
druhé. Potfeby c¢lovéka muzeme fadit v jeho hierarchii podle dulezitosti. Tohle
usporddani vede ktomu, Zze ,niz$i“, tyneuspokojené potieby zvitézi pred
neuspokojenymi ,,vy$§imi“ potfebami. Pak, kdyz je mozné uspokojit nizsi potiebu,
miize pfevladnout potieba vyssi a preduréit nasledné chovani ¢lovéka (TRACHTOVA,

2013). Systém potieb podle Maslowa uvadime v piiloze ¢. B.

vy$$i. Maslowova hierarchie se muze odliSovat v riznych kulturach. Vysledkem
Maslowova zjisténi bylo, Ze jedinci, ktefi jsou schopni uspokojit zakladni potieby, jsou

vice vykonni a §t’astnéjsi, nez ti, ktefi neumi potieby uspokojit (SVOBODNIK, 2009).

4.3 CLAYTONP. ALDERFER

Na Maslowova navéazal Alderferer, ktery rozsifil jeho strategickou myslenku. Jeho
teorie je znama jako teorie ERG. Patii sem potieby existencni, socidlni a potieby ristu.
Tento americky psycholog nerozdéloval potfeby na vyssi a niz$i. Pokratil jeho pét
urovni a potieby rozdélil do tii skupin, kdy Cerpal poznatky z vyzkumu lidského

chovani:

e existencni potieby - fyziologické potfeby, materialni a bezpe€nost. Zajist'uji byti
a supluji prvni a druhou trovent Maslowovy hierarchie potieb.

e vztahové potieby - socialni, patii zde veskeré vztahy k lidem, laska i nenavist.
Neuspokojena potieba nevyvola nepratelstvi, ale jen citovy odstup. Obsahuji
tfeti uroven Maslowovy hierarchie potteb.

e rustové potfeby - vaznost, seberealizace, sebepfijeti, prace jedince na sobe¢.
Jedna se 0 étvrtou a patou uroven Maslowovy hierarchie potieb (PLEVOVA,

2012)
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, Podle Alderfera sice uspokojenim potieb existencnich nebo vztahovych klesd
jejich vyznam, ale uspokojovanim potieb riistovych se jejich vyznam jesteé zvySuje*
(BELOHLAVEK, 2008, s. 42). Hlavnim motivaénim prvkem vSech teorii je

uspokojovani potieb ¢loveka, jejich priorita a vzajemna interakce.

4.4 DOUGLAS MCGREGOR

V Sedesatych letech vznikly nové zpusoby slouzici k vedeni lidi. Podporovali
osobni rozvoj, seberealizaci a samostatnost. Douglas McGregor napsal v roce 1960
knihu, kde vysvétlil svou humanistickou teorii, kterd se zabyva motivaci lidi k praci.
Tento americky psycholog pracoval s tim, jak vedouci vnimaji existenci ¢lovéka, jeho
pracovni motivaci a K tomu dany zptsob vedeni lidi. Studoval nazory téchto manazerd
na danou problematiku, vytvofil motivaéni teorii. Jeho koncepce byla povazovana za
prevratnou (BELOHLAVEK, 2008).

Douglas McGregor nastinil chovani lidi v souvislosti s pohledem k zZivotu do dvou
opacnych sméra. Jeho teorie X vychézi z predpokladu, ze ¢lovék ma vrozenou nechut’
k praci, vyhyba se ji, nechce pracovat a nést zodpovédnost. Teorie Y uplatiuje opaény
nazor a to ten, Ze lidé sami chtéji byt uzite¢ni, pracovat a dosahovat tspéchti. Potiebuji
plnit cile, radi dostanou vyssi zodpoveédnost a jejich snahou je vyuzit piilezitost k tomu,
aby ziskali pozitivni zkuSenosti. Tyto lidi neni potfeba kontrolovat, jsou samostatni
a prace jim ptinasi uspokojeni. Pokud tyto teorie shrneme, tak teorie X je zaloZena na
kontrole a ptikazech, kdy schopnosti pracovnikli nejsou zcela vyuzity. Teorie Y je
pfizplsobiva, zaméfena na schopnosti jedince a jeho zalenéni. Teorie X fika: ,,Praci po

mé nechtéjte”. Teorie Y fika: ,, Dejte mi praci® (FORSYTH, 2009).
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5 HODNOCENI PRACE ZAMESTNANCU
A ODMENOVANI V OSETROVATELSKE PRAXI

V praxi existuje n€kolik zpiisobli, jak ohodnotit odvedenou praci zaméstnanci.
Napf. neformalni hodnoceni, kdy nadiizeny muze okomentovat praci svych
podiizenych. Systematické hodnoceni upravené vnitinimi smérnicemi, které ma
probihat pomoci pravidelnych pohovorii, je soucasti kazdé fungujici organizace.
Zaméstnance je tieba hodnotit s cilem dosahnout lepsSich pracovnich vysledki
a zkvalitnit oboustrannou komunikaci Kk vzajemné spokojenosti. Obecné plati,
na hodnoceni zaméstnance, souvisi s jeho pracovnim vykonem a ovliviiuje motivaci
zamé&stnance. Persondlni oddéleni kazdé organizace musi vysledky hodnoceni
zpracovat, vyhodnotit a vyuzit je pro planovani dalSiho rozvoje svych zaméstnanct

(BELOHLAVEK, 2010).

5.1 POSTUP PRI HODNOTICIM POHOVORU

Nejprve je potieba si pfiznat, Ze ne kazdy pohovor vedouci za ucelem hodnoceni
zameéstnance je povazovan za piinosny a potiebny. Pokud je vSak veden spravné, tak se
stava velkou vyzvou. Bude-li systém hodnoceni propracovany a pohovory
smysluplné;si, tim vice lze z pohovoru ziskat. Hodnotici pohovory jsou dilezité jak
Z hlediska vedeni lidi, tak iz divodu dosahovani zadanych cili. Mohou nastinit
stavajici motivaci zaméstnance. Jestlize jsou pohovory pfipraveny a probihaji spravné,
tak napomahaji k dosazeni vykonnosti a predstavuji sloZzku motivaéniho procesu. Pro

zaméstnance by mély byt motivaéni a poskytnout zpétnou vazbu (FORSYTH, 2009).
Pti hodnoticim pohovoru je potieba se drzet urCitych zasad.

1. Nadfizeny by mél v pfedstihu zvolit termin, ktery zaruci dostatecnou ptipravu.
Zajistit Casovy prostor, vhodné misto a eliminovat rusivé momenty.

2. Nezapominat, ze pohovor je dialogem, umoznit zaméstnanci projevit vlastni
nazor, spravnou motivaci stimulovat k vykonu.

3. Hodnotit konkrétni pracovni vysledky vécné a dasledné.
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4. Dustojné jednani jako dosp€ly s dospélym, s pocitem odpovédnosti.

5. Zachovat klidné prostiedi, i pokud kritizujeme. Jestlize bude rozhovor veden
s rozvahou, zaméstnanec to bude 1épe respektovat.

6. Hodnotici pohovor nema za kol demotivovat, ale naopak motivovat.

7. V zadném piipadé nesrovnavame zaméstnance s ostatnimi, respektujeme
individualitu kazdého z hodnocenych.

8. Mzda neni naplni pohovoru, k tomu slouzi jiné nastroje.

9. Zaméstnance hodnotime v pribéhu celého sledovaného obdobi. Je potieba
si zaznamenavat v pfislusném obdobi uroven plnéni jednotlivych ukold.
Mnohdy mé hodnoceny snahu zvysit pracovni tempo nékolik dni pied
nastavajicim pohovorem.

10. Po celou dobu zaznamenavat do formulaie pro hodnoceni (viz. piiloha ¢. C), na
konci hodnoceni projit vSechny body a zopakovat ty duilezité, které se tykaji
opatieni do budoucna.

11. Zakonéeni v podobé podékovani (BELOHLAVEK, 2009).

5.2 OBLASTI HODNOCENI

Zakladem motivacniho systému je hodnoceni, motivovani a rozvoj. V motivacnim
systému je vztah mezi personalnimi ¢innostmi vyvazeny. Hodnoceni vede k rozhodnuti
V oblasti odménovani a neteS$i pouze uplynulé vykony a chovani zaméstnanct, ale
pfedevSim planuje budouci rozvoj. Rozvoj ma vliv na hodnoceni a odménovani.
Odménovani zase ovliviiuje stanovovani cild, které vzniknou v pribéhu hodnoceni.
Hodnoceni mize byt situovano na nékolik cilli najednou. Jednotlivé cile se budou
rozchazet podle kazdé skupiny zaméstnanci. U kazdého zaméstnance je nutné
rozpoznat jeho schopnosti, zjistit potieby jeho rozvoje, poskytnou zpétnou vazbu

a podporovat profesni rist (HRONIK, 2006).

5.3 ODMENOVANI V OSETROVATELSKE PRAXI

Existuje spousta motiva¢nich faktord, ale pro zaméstnance finan¢ni ohodnoceni
stale zstava jako hlavni motiva¢ni faktor na prvnim misté. Na hodnoceni zaméstnanct

navazuje jejich vzdélavani, zvySovani kvalifikace a rozhodnuti o pfidéleni odmény.
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Obecné plati, Ze odménovani zaméestnanct patii mezi nejdilezitéjsi persondlni ¢innost,
navazuje na hodnoceni zaméstnance, souvisi s jeho pracovnim vykonem a ovliviiuje
motivaci zaméstnance. RozliSujeme odménu vnéjsi a vnitini. Vnéjsi forma odménovani
je mzda, prémie, bonusy. Jsou to standardni formy odmeény, patii sem i pochvala.
Vnitini forma odmény je spojena s pocitem spokojenosti zaméstnance, jeho pocitem
radosti z odvedené prace. Obé tyto formy odménovani se prolinaji, vzajemné spolu
souvisi. Vn¢j$i odmeéna piinasi zaméstnanci 1 vnitini uspokojeni. Je zapotiebi fici, ze
organizace musi zameéstnance poznat, aby identifikovala jeho potieby a tim
nejvhodnéjsi zpltisob jeho motivace. Stejné dulezity je 1 fakt, ze musi byt spravné
nastaveny systém hodnoceni i odménovani, aby zaméstnanec nemél pocit, ze jeho prace
nebude spravedlivé odménéna. Kazda organizace ma snahu mit kvalitni zamé&stnance,
ktefi budou dosahovat nastavenych cilii organizace. Aby organizace méla kvalitni
zameéstnance, musi vytvorit spravedlivy a motivujici systém odménovani, ktery bude
respektovat odliSnosti pracovniho prostiedi. ,,Systémy odménovani predstavuji jeden
Z nastroju managementu lidskych zdroju. Jejich cilem je podporovat prosazeni strategie
a rozvoj organizacni kultury, piisobit Na ziskavani a stabilizaci zaméstnancii, motivovat
Jje ke vzdélani a rozvoji a stimulovat k pracovnimu vykonu.“ (DVORAKOVA A KOL.,
2007, s. 319).
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6 HODNOTICI SYSTEM NEMOCNICE PROSTEJOV

Hodnoticimu systému jako celku se nevénuje samostatny vnitropodnikovy ptedpis,
ale v n¢kolika ptfedpisech je mozné nalézt ¢asti pojednavajici o motivaci a hodnoceni
zamé&stnancl. Jednim znich je ,,popis pracovni funkce* (SMN, 2009). Motivaci
pracovnikii zminuje standard ,.koncepce rozvoje oSetfovatelstvi a dalSich c¢innosti
zdravotnickych pracovnikil nelékatskych oborid“ (SMN, 2009). Zde je uvedeno, ze
management rozviji motivacni systémy pro pracovniky, které vedou k vysoké miie
participace na cilech nemocnice a zvysuji vykon. Motivace je dosahovano vytvarenim
pfijemného pracovniho prostfedi, financnim ocenénim, otevienou komunikaci,
pochvalou, pod¢kovanim, umoznénim zvySovani kvalifikace a kariérnim postupem.
Manazeti maji podporovat pracovniky, aby pfichazeli s podnéty, zlepSenimi a svymi
predstavami vedouci ke zvySovani kvality. Od vedoucich se zaroven o€ekava aktivni
naslouchani, efektivni komunikace a svym chovanim jde ptikladem svym podfizenym.
Tento standard zistava jen u tohoto obecného vymezeni, neuvadi nam zadné konkrétni
postupy, jak motivace dosahovat. ,,Pracovni fad“ (SMN, 2009) upravuje prava
a povinnosti zaméstnancii a zameéstnavatele. Ma za cil vytvofit podminky vedouci
K rozvoji tymové spoluprace a loajality k SMN. Konkrétnéji je hodnoceni feSeno ve
smérnici ,,mzdovy predpis® (SMN, 2009). V nemocnici Prostéjov je nastaven mzdovy
systém s 80 % pomérem tarifni mzdy a 20% motivacni mzdové slozky, kterd je
navdzana na plnéni motivacnich ukazateli. Motivacni slozka mzdy je slozena
z osobniho hodnoceni a odmény vedouciho. Odmeéna vedouciho se vztahuje na
dosazené vysledky celého oddé€leni. Osobni hodnoceni je motivaéni slozkou mzdy
poskytovanou zaméstnanci za dosahovani velmi dobrych vysledkd a za kvalitné
odvedenou praci. Osobni hodnoceni ma slouZit k ocenéni téch pracovnikil, ktefi odvadi
vynikajici praci oproti standardnimu vykonu. VySe mzdovych prostiedki vynaloZené na
osobni hodnoceni se fidi podle splnéni kritérii. Stanovena kritéria se tykaji plnéni tikold,
dosahovani dobrych pracovnich vysledkti a odborné vyjimec¢nosti pracovnika v daném
meésici. Také je zde promitnuto pravidelné hodnoceni zaméstnance, které umoziuje
dlouhodoby pohled na pracovni vykon zaméstnance, jeho potencidl a hodnoceni
stanovenych cilti. Probihd diskuze o stanoveni budouciho rozvoje zaméstnance, jsou

stanoveny dalsi cile, potieby a pfistup zaméstnance k dalSimu vzdélavani. Pravidelné
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hodnoceni je provadéno vedoucim zaméstnancem 2x roc¢n€. V prubcéhu rozhovoru se
zaméstnancem se hodnoti ndasledujici oblasti: odborné znalosti a dovednosti,
spolehlivost, dodrzovani termint, samostatnost, plnéni ukoli v pozadované kvalité
a ¢ase, komunikace, spoluprace s kolegy, schopnost rychlého a spravného rozhodovani,
odolnost viici zatézi, ochota plnit mimoradné ukoly, vedeni dokumentace, i¢ast na
celozivotnim vzdélavani. Stanoveny jsou kratkodobé a dlouhodobé rozvojové cile
apfipadné zmény kompetenci. Vysledky hodnoceni jsou piimo se zaméstnancem
zaznamenany na hodnotici list (viz. pfiloha ¢. C), probiha k nim diskuze, hodnoceny
vyjadfuje souhlas podpisem. Hodnotici listy jsou nasledn¢ ulozeny ve slozce

zamgstnance na personalnim oddéleni.

., Nejde o to, co vite, Jde 010, jak s tim, co vite, naloZite “. ( Peter Urs Bender)
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7  EMPIRICKY PRUZKUM

7.1 CILE PRUZKUMNEHO SETRENI

ZavéreCna prace by meéla podat odpovédi na nadzory zaméstnanci internich
oddéleni Nemocnice Prostéjov, jestli je zavedeny systém hodnoceni zaméstnanct
spravné pouzivan, zda ovliviiuje jejich motivaci. Mél by zde byt zjistén jeho piinos
a poukdzano na piipadné nedostatky. Setfeni by mélo podat odpovéd na to, zda je
zavedeny systém hodnoceni zaméstnanct pozitivnim prostfedkem k dosahovani jejich
potieb. Setieni by také mélo podat odpovéd na otazku, jsou-li zaméstnanci pro svou

praci dostate¢né motivovani a jakym zptsobem.
Cil1

Zjistit, jak se pracovnici internich oddé€leni divaji na stavajici systém hodnoceni

zaméstnanct, zda vyuzivaji jeho moznosti a akceptuji ho.
Cil 2

Zjistit, zda jsou pracovnici spokojeni se zavedenymi pravidly odménovani.
Cil 3

Zjistit, zda nadfizeny prostfednictvim hodnoceni zaméstnancii motivuje zaméstnance

k vyssimu vykonu a spokojenosti.
Cil 4

Zjistit, zda jsou zaméstnanci internich oddéleni chvaleni a zda jim pochvala a uznani

ptindsi uspokojeni.
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7.2 PRACOVNI HYPOTEZY

Hypotéza 1

Predpokladame, ze pracovnici vnimaji systém hodnoceni zaméstnanct kladné

a podporuji jeho rozvo;j.
Hypotéza 2

Predpokladame, ze s pravidly odmeénovani je spokojena pouze 1/3 zaméstnanci

internich odd¢leni.
Hypotéza 3

Ptedpoklddame, Zze pracovnici pfijimaji hodnoceni zaméstnancl jako pozitivni

prostiedek ke zlepSeni motivace.
Hypotéza 4

Predpokladame, ze zaméstnanci internich oddéleni budou za svou praci dostatecné

chvaleni. Pochvala a uznani pfinasi uspokojeni vétsin¢ zaméstnancti.
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8 CHARAKTERISTIKA PRUZKUMNEHO SETRENI

8.1 VYBRANA METODA SETRENI

Pro ziskani nezbytnych a potfebnych informaci a realizaci prizkumného Setieni,
které se tyka motivace a hodnoceni zaméstnancti na pracovisti, jsme zvolili metodu
dotaznikového Setieni. (Pouzity dotaznik je v ptiloze ¢. A). Tyto informace lze ziskat od
relativné vysokého poctu respondenti. Odpovédi ndm v kratkém casovém horizontu
arychle umozni shromazdit data tak, Ze s udaji muZzeme dale pracovat. Jednotlivé
otazky davaji Cas na rozmyslenou a vSechny shromazdéné informace jsou anonymni.
Vyhodou této metody tedy je, Ze je zaruCena anonymita, kterd da vétSiné respondentti
prostor k objektivnimu a pravdivému vysloveni nazoru, kdy navratnost dotazniku muize
byt 1 100%. Respondentovi je zde poskytovan potiebny cas na odpovédi, pomoci jasné
definovanych ot4zek je zachovan zamysleny smysl zjistovanych informaci a v pritbé¢hu

kratké doby pomoci dotazniku ziskame velké mnozstvi pottebnych udaju.

Nevyhodou této metody je skutenost, ze poskytnuté odpovédi nemusi byt
pravdivé. Respondent se v dobé vypliiovani mulze nachazet v rozporuplné naladé,
nesoustiedi se, nevénuje tak otazkam dostate¢nou pozornost, nebo odpovi to, co jej
pravé napadne. Respondenti také mohou vyplnovat dotaznik spole¢né, proto nelze
vyloucit zkreslené informace. Taktéz fakt, ze navratnost dotazniku nemusi byt 100%
nelze opominout. DileZitou a neocenitelnou roli hraje ochota spolupracovat pfi
dotaznikovém Setfeni. Proto musi byt otazky polozeny tak, aby vyplnovani bylo
jednoduché a pro respondenta zajimavé. Zaroven zajimava nebo k zamysSleni nutici
oblast prizkumného Setfeni je zarukou uspéchu pii vyplnovani dotaznikd. Strucéné
a jasné pokyny k vyplnéni, podékovani a podpis toho, kdo informace Z4da, by mély byt

samoziejmosti.

8.2 ADMINISTRACE DOTAZNIKU

K tomu, aby mohlo Setfeni prob&éhnout, byl vytvofen anonymni dotaznik. Celkem
bylo zformulovano 25 otazek, z toho 3 demografické otazky v tivodu. Dal$i uzaviené

otazky mély podat odpovédi na pohled zaméstnancti v oblasti motivace, hodnoceni
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a spokojenosti. Posledni, skalova otazka odkryla pohled zaméstnanci na manazerské
dovednosti a vlastnosti ptimého nadtizené¢ho. Zde respondenti hodnotili znamkou 1-5
svého pifimého nadfizeného. Znamkovani bylo jako ve Skole, kdy 1 nejlepsi

a 5 nejhorsi.

Se souhlasem nameéstkyné pro osetfovatelskou péci a své nadiizené vrchni sestry
jsme dotazniky osobn¢ rozdali zaméstnanctiim tii standardnich internich odd¢€leni, JIP
a interni piijmové ambulance. Celkem bylo rozdano 60 dotaznikd. Na interni pfijmovou
ambulanci dotaznik 8, na IMP, men$i interni oddéleni C také 8 dotaznika, na JIP 14
dotaznikd. Rovnomérné po 15 dotaznicich na vétsi interni oddéleni A a B. Pozadali
jsme vsechny kolegyné vcetné stani¢nich sester téchto oddéleni o spolupraci pii
vyplhovani. K zajisténi anonymity byla spolu s dotazniky na jednotlivd oddéleni
pfilozena obalka, kam po vyplnéni respondenti dotazniky uklddali. Zalepené obalky

nam osobn¢ predaly stani¢ni sestry jednotlivych oddéleni.

Navratnost nebyla 100%, zpét jsme obdrzeli 52 vyplnénych dotaznikd, to je 86 %.
Z interniho oddéleni C se vratilo vSech 8 dotaznikii, ndvratnost 7 dotaznikli byla
Z interni pfijmové ambulance, na internim oddé€leni A vyplnilo otazky 14 respondentt,
na internim oddéleni B pouze 12 respondentii. JIP odevzdala 11 vyplnénych dotazniku.
Pro dalsi praci a analyzu sebranych dat jsme 52 vyplnénych dotazniki povazovali za

100 %.

8.3 ZPUSOB ZPRACOVANI VYSLEDKU

K navaznosti na dalsi zpracovani byly vSechny v dotazniku uvedené informace
pouzity tak, aby validné splnily pfedem stanovené cile. Jednotlivé udaje byly dosazeny
a dale v programu Microsoft Excel a MS Word pouzity k vytvofeni uceleného vysledku
na dané cile a hypotézy. Dotazniky byly seskupeny ado ptehlednych a ptfedem
vytvofenych tabulek vkladany jednotlivé odpovédi. Tabulky obsahovaly absolutni
I relativni Cetnost odpovédi na jednotlivé otazky. Po secteni relativni ¢etnosti odpovedi
byl vypracovan piehledny graf na kazdou z poloZenych otazek. Kratky slovni popis

komentoval a uzaviral ziskané vysledky.
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9 PREZENTACE VYSLEDKU SETRENI

Tabulka 1 Pracovni zaFazeni respondenti

Odpoveédi respondentt Avbsolutni Rvelatwni
cetnost cetnost
vSeobecna sestra 40 7%
sanitarka, oSetfovatelka 5 9%
jiné - stanicni sestra 3 6%
jiné - zdravotnicky asistent 4 8%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 1 Pracovni zaiazeni respondenti

Pracovni zafazeni respondentd

4; 8%

M vSeobecnad sestra

M sanitarka, oSetfovatelka

[ jiné - stani¢ni sestra

M jiné - zdravotnicky
asistent

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Z celkového poctu 52 respondentt (100 %) pracuje 40 (77%) na pozici vSeobecné
sestry, na pozici sanitarky nebo oSetfovatelky 5 (9%), 3 (6%) zastupuji stani¢ni sestry

a na pozici zdravotnicky asistent ptisobi 4 (8%) respondentti.

Nejvice zastoupenou skupinou jsou vSeobecné sestry.
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Tabulka 2 Vékova kategorie

Odpovédi respondentt Avbsolutm Rvelatwm
cetnost cetnost
do 30 let 17 33%
31-45 let 20 38%
46 - 55 let 11 21%
56 a vice 4 8%
CELKEM 52 100%
Zdroj: Vlastni zpracovani.
Graf 2 Vékova kategorie respondenti
Vékova kategorie respondentt
56 a vice; 4; 8%
46 - 55 let; 11; o3t
21% °
mdo 30 let
m31-45let
M 46 - 55 let
M 56 a vice
31-45 let; 20;
38%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Podle véku byli respondenti rozdéleni do ¢tyf skupin. Ve véku do 30 let je druha
nejpocetnéjsi skupina 17 (33%) respondentti, skupinu ve véku 31-45 let tvoii 20 (38%)
respondentt, ve vysSim véku je 11 (21%) a to ve veku 46-55 let a 4 (8%) zaméstnanct

internich oddéleni oznacilo odpovéd 56 a vice let. Nejpocetnéjsi skupinu tvori

dotazovani ve véku 31-45 let.

37




Tabulka 3 Nejvyssi dosazené vzdélani

Odpovédi respondentt Avbsolutni Rvelatlvni
cetnost cetnost
vyucena, sanitarsky kurz 3 6%
stfedoskolské vzdélani, 16 31%
stfedoskolské vzdélani, PSS 19 36%
vys$si odborné vzdelani 9 17%
vysokoskolské vzdélani 5 10%
jiné 0 0%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 3 Nejvyssi dosaZené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

3; 6% B vyucena, sanitarsky kurz

5;10%

M stredoskolské vzdélani,

i stfedoskolské vzdélani,
PSS

H vyssi odborné vzdélani

19; 36% m vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Podle dosazeného vzdélani potiebného k vykonu povolani ve zdravotnictvi byli
respondenti rozdéleni do skupin. 3 (6%) z respondentti jsou vyuceni a absolvovaly
sanitarsky kurz, z toho 16 (31%) pracuje na internich oddélenich se stfedoskolskym
vzdélanim. Specializa¢ni vzdélani ziskalo 19 (36%) zaméstnanct. Vyssi odborné ma
pouze 9 (17%) respondentt a dal$i mensi skupinu tvoii 5 (10%) respondenti, ktefi

dosahli vysokoskolského vzdélani. Oznaceni jiné neuvedl Zadny z dotazovanych.
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Otazka ¢. 4. Mate na pracovisti dostateény ¢asovy prostor k tomu, abyste mohla
vykonavat ¢innosti podle standardu?

Tabulka 4 Casovy prostor potitebny k praci

o o Absolutni Relativni
Odpovédi respondentil Setnost Setnost
urcité ano 0 0%
spiSe ano 25 48%
spiSe ne 20 38%
urcité ne 7 14%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 4 Casovy prostor potiebny k praci

Odpovédi respondent

urcité ne; 7; M urdité ano

14%

M spiSe ano
W spise ne

W urcité ne

spiSe ano; 25;

~ 48%
spise ne;

38%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Na otazku, zda maji zamé&stnanci na pracovisti dostatecny ¢asovy prostor k tomu,
aby mohli vykonavat ¢innost podle standardu, neodpovédél uréité ano ani jeden
z respondentii. Odpovéd’ spiSe ano vyjadiilo 25 (48%), 20 (38%) odpovidalo spise ne

a odpoved’ urcité ne, zde oznacilo 7 (14%) zaméstnancu.

Z celkového poctu 52 (100 %) respondentt povazuje 27 (52%) dotazovanych, coz

je vice jak polovina ¢asovy prostor pro plnéni tikold dle standardi za nedostatecny.
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Otazka ¢. 5: Co se tyce materialu a pracovnich pomucek, mate vSe, co potiebujete?

Tabulka 5 Vybavenost pracovisté materialem a pomuckami

Odpovédi respondentti Aébeiggzm %thi[:)‘sl?l
ano 5 10%
vétSinou mam, co potiebuji 37 71%
ne 10 19%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 5 Vybavenost pracovi$té materialem a pomuckami
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Pracovis§té¢ vybavené potiebnym materidlem a pomickami ma pouze 5 (10%)
dotazovanych, ktefi na otdzku odpovédéli ano. 37 (71 %) respondentli ma vétSinou vse,

co pottebuje a mensi ¢ast 10 (19%) dotazovanych na tuto otdzku odpovédélo ne.

Z odpovédi vyplyva, ze celkem 42 (81%) respondentii ma k dispozici vétSinou vse,

CO potiebuje.
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Otazka ¢. 6: Jak hodnotite své pracovni prostiedi?

Tabulka 6 Hodnoceni pracovniho prostiedi

Odpovédi respondentti Aébeiggzm %thi[:)‘sl?l
vyhovujici 19 36%
¢astecn¢ vyhovujici 31 60%
nevyhovujici 2 4%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 6 Hodnoceni pracovniho prostiedi
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Pracovni prostiedi povazuje 19 (36%) za vyhovujici, 31 (60 %) jako caste¢né

vyhovujici, odpoveéd’ nevyhovujici oznacili 2 (4%) respondenti.

Vysledkem je, ze témér vSichni z dotazovanych 50 (96%) povazuji své pracovni

prostiedi celkem za vyhovujici.
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Otazka ¢. 7: Vite, jaké moZnosti nabizi sou¢asny systém hodnoceni zaméstnanci?

Tabulka 7 Znalost mozZnosti sou¢asného systému hodnoceni zaméstnanci

Odpovédi respondentti Aélzig(l)l:im Iégi?s?l
urcité ano 4 8%
spiSe ano 24 46%
spiSe ne 24 46%
urcité ne 0 0%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 7 Znalost moZnosti sou¢asného systému hodnoceni

zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Tato otdzka zjiStovala informovanost respondentd s mozZnostmi soucasného
systému hodnoceni zaméstnanct. Urcité ano odpoveédeli jen 4 (8%), spiSe ano 24 (46%),

spiSe ne oznacilo 24 (46%). Odpovéd’ urcité ne nebyla zastoupena.

Z odpovedi vyplynulo, ze vice jak polovina z dotazovanych 28 (54%) zna
moznosti, které nabizi soucasny systém hodnoceni zaméstnancl. Alarmujici je vSak

I fakt, ze skoro polovina 24 (46%) naopak systém hodnoceni spiSe nezna.
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Otazka ¢. 8: Jaka je celkové atmosféra na pracovisti?

Tabulka 8 Atmosféra na pracovisti

Odpovédi respondentti Aébeizg[tm lfletitcl)‘s/?l
vynikajici 0 0%
velmi dobra 13 25%
dobra 24 46%
normalni 10 19%
spiSe horsi 5 10%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 8 Atmosféra na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Polozenou otazkou bylo zjisténo, ze atmosféru na pracovisti nepovazuje zadny
z respondentii za vynikajici. Za velmi dobrou ji povazuje 13 (25%), za dobrou (24 %),

za normalni atmosféru 10 (19%). Odpovéd’ spise horsi oznacilo 5 (10%) respondentii.

Vysledkem je zjisténi, ze 34 65%) respondentl si mysli, Ze atmosféra na pracovisti

je prumé&rna. Tato skute¢nost vyplyva z jednotlivych odpovédi.
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Otazka ¢. 9: Dochazi mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti ke konfliktiim?

Tabulka 9 Konflikty mezi zaméstnanci

Odpovédi respondenti A%Zigziinl ljletitcl)‘s/?l
casto 3 6%
obcas 45 86%
nikdy 4 8%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 9 Konflikty mezi zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Respondenti na otazku, zda na pracovisti dochazi ke konfliktim mezi zaméstnanci,

odpovédéli Casto 3 (6%), 45 (86%) obcas a odpoved’ nikdy oznacili 4 (8%) respondenti.

Vétsina si mysli, ze na pracovisti byvaji ob¢as konflikty.
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Otazka ¢. 10: Myslite si, Ze pochvala Vas motivuje k vy$§imu vykonu?

Tabulka 10 Pochvala motivuje k vyssimu vykonu

Odpovédi respondentti Aébeiggim %thi[:s/?l
urcité ano 26 50%
spiSe ano 23 44%
spiSe ne 3 6%
urCité ne 0 0%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 10 Pochvala motivuje k vys§imu vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Otazka, zda pochvala motivuje k vyssimu vykonu a dulezité zjisténi, ze urcité ano
vyjadiilo 26 (50 %) respondentii a spiSe ano 23 (44%) je jednoznacnym vysledkem.

Spise ne odpovédelo jen 3 (6%) z dotazovanych.

Jednozna¢né vyplyva, ze pochvala je silnym motivaénim prostifedkem. Kladnou

odpoveéd’ vyjadiilo 49 (94%) respondentti.
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Otazka ¢. 11: Chvali Vas nadiizeny za dob¥e provedenou praci?

Tabulka 11 Pochvala nad¥izeného za dobie provedenou praci

Odpovédi respondentii A:V:]ziﬂ;ttm Rézltitcl):?l
ano 20 38%
ne 3 6%
ziidka 29 569
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 11 Pochvala nadiizeného za dobi‘e provedenou praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Za dobfe odvedenou praci je pochvaleno 20 (38 %) dotazovanych. 3 (6%)

respondentl neni chvéleno viibec a ziidka se pochvaly docka 29 (56%) respondentd.

Smutnym zjisténim je fakt, ze 32 (62%) dotazovanych se pochvaly témér

nedostava.
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Otazka ¢. 12: Mate moZnost pii praci v této spolecnosti rozvijet svoje profesni

schopnosti?

Tabulka 12 Rozvoj profesnich schopnosti p¥i praci

Odpovédi respondentti Avbsolutni Rvelatwni
cetnost ¢etnost
urcité ano 2 4%
spise ano 29 56%
spiSe ne 20 38%
urcité ne 1 0%
nevim 0 0%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 12 Rozvoj profesnich schopnosti p¥i praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Moznost rozvijet své profesni schopnosti v organizaci maji 2 (4%) respondenti,
ktefi odpovédéli urcité ano. SpiSe ano oznacilo 29 (56 %) dotazovanych a 20 (38%)
s odpovedi spiSe ne. Dojem urcité ne, mé pouze 1(2%) respondent. Odpovéd nevim

nebyla nikym oznacena.

Kladné€ odpovédélo 31 (60%) respondentll, ktefi maji moznost rozvijet pii praci své

profesni schopnosti.
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Otazka ¢. 13: Podporuje tato spole¢nost Vas rozvoj, nebo se o sviij profesni r

starate jen Vy sama?

Tabulka 13 Podpora rozvoje a profesniho ristu

1 o Absolutni Relativni
Odpovédi respondentt Setnost Setnost
jen ja sam 24 46%
firma rozvoj podporuje 28 54%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 13 Podpora rozvoje a profesniho ristu
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Komentar k tabulce a grafu

o

ust

Zjisténim na otazku, zda maji respondenti pocit, Ze spole¢nost podporuje rozvoj

a profesni rlst, mensi ¢ast odpovédela 24 (46%) jen ja sim. Druhd ¢ast dotazovanych si

naopak mysli, ze firma rozvoj podporuje. Zde odpovédélo 28 (54%) respondentli

kladné.

Jednoznaéné se neda urcit, zda firma rozvoj podporuje nebo ne, protoze odpovédi

jsou téméF vyrovnané. Mirna pievaha mluvi ve prospéch zameéstnavatele.

48



Otazka ¢. 14: Délaji Vasi kolegové vSe pro to, aby odvadéli kvalitni praci?

Tabulka 14 Snaha kolegii odvadét kvalitni praci

Odpovédi respondentti Aébeiggim %thi[:s/?l
urcité ano 15 29%
spiSe ano 34 65%
spiSe ne 2 4%
urCité ne 1 2%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 14 Snaha kolegii odvadét kvalitni praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Z dotazovanych si 15 (29 %) mysli, ze kolegové odvadi kvalitni praci, kdy
odpovédéli urcité ano. SpiSe ano oznacilo 34 (65%) respondentli. Odpovédi spise ne
2 (4 %) a urcCité¢ ne, kdy odpovédél jen 1 (2%) dotazovany jsou zastoupeny pouze
3 (6%) respondenty.

Skoro jednoznacné vyplyva, Ze kolegové de€laji vSe, aby odvedli kvalitni praci. To

si mysli ze vSech respondentt 49 (94%) vSech dotazovanych, kteti odpovedéli kladné.
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Otazka ¢. 15: Pokud spolupracujete s ostatnimi utvary

hodnotite tuto spolupraci?

Tabulka 15 Spoluprace s ostatnimi atvary

této spolecnosti, jak

Odpovédi respondentii igigggm Iziitcl)\sf?l
velmi dobra 3 6%
dobra 40 779
horsi 9 17%
nespolupracuji s ostatnimi utvary 0 0%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 15 Spoluprace s ostatnimi utvary
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Respondenti odpovidali na otdzku jaka je spoluprace s ostatnimi utvary spolecnosti.

Spolupraci za velmi dobrou oznadili jen 3 (6%) dotazovani. 40 (77%) povazuje

spolupraci za dobrou a 9 (17%) za hors$i. Nikdo z respondentli neoznacil odpovéd, Ze

nespolupracuje s ostatnimi utvary.

Spolupraci lze povazovat za dobrou, kdy 43 (83%) respondentli odpovédélo

kladné.
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Otazka ¢. 16: Jste spokojena s tim, jak tym funguje?

Tabulka 16 Spokojenost s fungovanim tymu

Odpovédi respondentti Aébeiggim %thi[:s/?l
zcela spokojena 5 10%
spiSe spokojena 41 79%
nespokojena 6 11%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 16 Spokojenost s fungovanim tymu
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

S fungovanim tymu je zcela spokojeno 5 (10%) respondentti, 41 (79%) je spise
spokojeno, nespokojenost vyjadiuje 6 (11%) dotazovanych.

Odpovéd 46 (89%) respondentli je dostateCnym vyjadienim spokojenosti
s fungovanim tymu.
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Otazka ¢. 17: Jsou Vasi nadrizeni pripraveni vyslechnout Vas, kdyzZ to potiebujete?

Tabulka 17 NadFizeni jsou pripraveni naslouchat

Odpovédi respondentit ‘:l;igi)llsinl Iziit;‘sf?l
urcité ano 9 17%
spiSe ano 34 65%
spise ne 7 14%
urcité ne 1 20
nevim 1 20
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 17 NadFizeni jsou p¥ipraveni naslouchat
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Otazkou se zjiStovalo, zda nadfizeny vyslechne své zaméstnance, kdyZ to
potiebuji. Odpoved’ 9 (17%) respondentti byla urcité ano, 34 (65%) oznacilo spiSe ano.
Spise ne odpovidalo z dotazovanych 7 (14%), urCit¢ ne a nevim odpovidal shodné

1 (2%) a 1 (2%) respondent.

Uspokojivym zjisténim je fakt, ze nadfizeny umi vyslechnout své podfizené, to
uvedlo celkem 43 (82%) respondenti. Alarmujici je vSak pocet 8 (16%) zaméstnanctl,

kteti odpovédeli, ze nadFizeny neumi naslouchat.
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Otazka ¢. 18: Dostavate odpovédi na Vase otazky a stiZznosti?

Tabulka 18 Odpovédi na otazky a stiznosti jsou zodpovézeny

Odpovédi respondentti Aébeiggzm ljletitcl)‘s/?l
urcité ano 6 11%
spiSe ano 28 54%
spiSe ne 17 33%
urcité ne 1 2%
nevim 0 0%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 18 Odpovédi na otazky a stiZnosti jsou zodpovézeny
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Na otazky a stiznosti dostava odpovédi 6 (11%) respondentti, ktefi uvedli urcité
ano. SpiSe ano oznacilo 28 (54%) dotazovanych. Naopak 17 (33%) uvedlo spise ne.

Urcite ne si mysli pouze 1 (2%) respondent. Odpoveéd nevim nebyla zastoupena.

Vétsing respondentt 34 (65%) se dostava odpoveédi na otazky a stiznosti.
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Otazka ¢. 19: Myslite si, Ze vedouci finanéné odliSuje zaméstnance podle jejich

vykonu a snahy?

Tabulka 19 Zaméstnanci jsou finan¢né odliSeni podle jejich vykonu a snahy

Odpovédi respondentti Avbsolutni Rvelatlvni
cetnost ¢etnost
urcité ano 3 6%
spise ano 17 33%
spiSe ne 2 16%
nevim 8 15%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 19 Zaméstnanci jsou finan¢né odliSeni podle jejich vykonu
a snahy
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Komentar k tabulce a grafu

Zaméstnance vedouci odménuje podle jejich vykonu a snahy, to uvedli pouze
3 (6%) z dotazovanych, kdy odpoveédéli uréité ano a 17 (33%) odpovédélo spise ano.
Spise ne si mysli 24 (46%) respondentii a nevim uvedlo 8 (15 %) dotazovanych.

Nastava rozpor, vyrovnané odpovédi respondentil, které vedouci financné odlisuje
podle jejich vykonu a snahy 20 (39%) a téch, ktefi nejsou podle svého vykonu a snahy
financn¢ zvyhodnéni je 24 (46%). Nelze jednoznacné posoudit, ktera odpoveéd

prevazuje. Je zde skupina respondentd, kterd odpovidala nevim.
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Otazka ¢. 20: Myslite, Ze profesni rust a hodnoceni lidi probiha v organizaci
spravedlivé?

Tabulka 20 Hodnoceni lidi probiha spravedlivé

Odpovédi respondentti Avbsolutni Rvelatlvni
cetnost ¢etnost
urcité ano 0 0%
spise ano 3 16%
spiSe ne 2 16%
urcité ne 11 21%
nevim 9 17%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 20 Hodnoceni lidi probiha spravedlivé
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
Komentar k tabulce a grafu

Zajimavé je zjisténi, Ze zadny z dotazovanych si nemysli, ze profesni rlst
a hodnoceni lidi probiha spravedlivé. Spise ano odpovédélo 8 (16%) respondentt. Spise
ne si mysli 24 (46%) respondentt a ur€ité ne 11 (21%). Nevim odpovédélo 9 (17%)

Z dotazovanych.

Z odpovedi vyplyva, ze vétSina respondentd 35 (67%) si mysli, ze profesni rist
a hodnoceni lidi v organizaci neprobiha spravedlivé. Nelze vsSak opominout
i oznaceni odpovédi nevim, kdy 9 (17%) nema k této otazce jednozna¢ny nazor. Pti¢iny

vedouci k tomuto rozhodnuti mohou byt rizné.
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Otazka ¢. 21: Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?

Tabulka 21 Platové ohodnoceni odpovida vykonu

Odpovédi respondentti Aé'ﬁgl)‘;ttm %zlti[(l)‘s/?l
urcité ano 0 0%
spiSe ano 14 27%
spiSe ne 26 50%
urCité ne 12 23%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 21 Platové ohodnoceni odpovida vykonu
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Respondenti odpovidali na otazku, zda platové ohodnoceni odpovida praci, kterou
vykonavaji. Ur€it¢ ano neodpovédél nikdo z dotazovanych. SpiSe ano vyjadrilo
14 (27%) respondentli. Nejvice byla oznacena odpovéd spiSe ne a to 26 (50 %)

respondenty. Pocit urcité ne ma 12 (23%) dotazovanych.

Vice nez polovina odpovédi 38 (73%) respondentil vyjadiuje nespokojenost

s platovym ohodnocenim. Mysli si, ze neodpovida praci, kterou vykondvaji.
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Otazka ¢. 22: Jakym zpusobem probiha motivace na Vasem pracovisti?

Tabulka 22 Zptisob motivace na pracovisti

Odpovédi respondentti Agleatsr?é::m %:tlfll:)l:tm

odména za uspéch (pochvala, finanéni odména) 10 19%
sankce za netspéch (nevhodna kritika, snizeni platu, 4 8%
jiny trest) °
kombinace obou piedchozich 22 42%
z4dné motivace 16 31%
jiné, vypiste 0 0%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 22 Zpusob motivace na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Motivace na pracovisti je poskytovana riznymi formami. 10 (19%) respondentii
ma pocit, ze jsou za uspeéch odmenovani. Naopak pouze s postihem za netspéch se
setkali 4 (8%) z dotazovanych. Kombinace odmény a trestu se dostava 22 (42%)

respondentii. Zadnou motivaci nema 16 (31%) dotazovanych.
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Za vysledek lze povazovat odpovéd’ 32 (61%) respondentd, ktefi jsou motivovani,
a dostava se jim za jejich praci patfiéné odmény. Naopak 20 (39%) nevidi Zadnou

motivaci, nebo jsou za odvedenou praci sankciovani.
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Otazka ¢. 23: Vénuje Vas nadiizeny komunikaci s Vami dostate¢nou pozornost
a cas?

Tabulka 23 Nadrizeny vénuje dostateénou pozornost a ¢as komunikaci

Odpovédi respondentii Aél;igi)‘;ttm Izz{;tcl)\sf?l
urcité ano 10 190%
spise ano 24 16%
spise ne 16 31%
urcité ne 2 4%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 23 Nadrizeny vénuje dostate¢nou pozornost a ¢as komunikaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Nadfizeny vénuje komunikaci s podfizenym dostatek pozornosti a ¢asu, kdy urcité
ano odpovédélo 10 (19%) respondentti. SpiSe ano si mysli 24 (46%) dotazovanych.

Spise ne oznacilo 16 (31%) a urcité ne 2 (4%) respondentdl.

Pfi komunikaci vénuje nadfizeny svym podfizenym dostate¢nou pozornost a cas,
vyplyva to ze zjisténi, kdy 34 (65%) respondentli odpoveédélo kladné. Tyto odpovédi
byly nejvice zastoupeny.
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Otazka ¢. 24: Myslite si, Ze pomoci systému hodnoceni bude Vase usili vice
ocenéno?

Tabulka 24 Ocenéni usili pomoci systému hodnoceni

Odpovédi respondentt l:l;iggtm Réf;;tcl)\sfill
urcité ano 2 4%
spise ano 21 20%
spise ne 27 5204
urcité ne 2 4%
CELKEM 52 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 24 Ocenéni usili pomoci systému hodnoceni
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Komentar k tabulce a grafu

Pocit ocenéni usili pomoci systému hodnoceni maji pouze 2 (4%) dotazovani. Pocit
spiSe ano ma 21 (40%) respondentd. Naproti tomu odpoveéd’ spiSe ne oznacilo 27 (52%)

respondentt, ur€ité ne si mysli 2 (4%) dotazovanych.

Ptevazuji hrani¢ni odpovédi, Ze pomoci systému hodnoceni nebude usili vice
ocenéno. Vyjadiuji to odpovédi 29 (56%) respondentli. Méné¢ jak polovina 23 (44%) ma

opacny pocit.
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Otazka ¢. 25: Jak jste spokojeni s nasledujicimi vlastnostmi Vaseho primého

nadrizeného?

Tabulka 25 Respondenty udéleny pocet znamek hodnotici jednotlivé dovednosti
a vlastnosti pfimého nadrizeného zaméstnance

Kriterium / Znamka 1 2 3 4 5 Pramér
odborna zpiisobilost 29 14 8 1 0 1.6
dovednost dobie zadavat praci 21 24 4 1 2 1.8

omoc s mym profesnim
fozvojem ymp 15 20 13 4 0 2.1
lidsky pfistup 23 17 7 3 2 1.9
piedavani informaci 16 20 14 2 0 2.0
uméni zhodnotit mou praci 22 15 11 3 1 2.0
umeéni vést lidi 20 18 9 4 1 2.0

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf 25 Respondenty udéleny pocet znamek hodnotici jednotlivé dovednosti a vlastnosti

piimého nadrizeného zaméstnance
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Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Komentar k tabulce a grafu

Paprskovy graf mafidn zobrazuje vysledky hodnoceni. Primérné hodnoty jsou

vyneseny na jednotlivé vrcholy obrazce. Nejblize u stiedu se nachazi nejlepsi hodnoty.

Nejlépe hodnoti respondenti odbornou zptisobilost nadfizené¢ho, kdy primeérné
hodnoceni je 1,6. Dale zaméstnanci vyzdvihli dovednosti dobie zadavat praci, kterou
ohodnotili primérnou znamkou 1,8. Ocenily lidsky pfistup, ktery oznamkovali
v pruméru vysledkem 1,9. V oblasti manazerskych dovednosti, konkrétn¢ uméni
zhodnotit praci a uméni vést lidi, hodnotili respondenti svého nadiizen¢ho primérnou
znamkou 2. O néco malo hife, ale stejnou primérnou zndmkou 2 vnimaji zaméstnanci
predavani informaci ze strany nadiizeného. Rizny pohled maji respondenti na pomoc
s profesnim rozvojem. Vyslednou znamkou, zaroven tedy i nejhorsi znamkou je 2,1

pti hodnoceni vSech uvedenych kritérii.
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10 DISKUZE K VYSLEDKUM SETRENI

HYPOTEZA ¢&. 1

Predpokladame, Ze pracovnici vnimaji systém hodnoceni zaméstnancti kladné

a podporuji jeho rozvoj.

Setfeni odhalilo, Ze hodnoceni neni spravné uchopeno a pouzivano vedoucimi
zaméstnanci. Tim dochazi k nedivéie zaméstnancli v uziteCnost provadéného
hodnoceni, které se nyni déje pouze formalné. Zameéstnancim ve stavajici situaci
nepfindsi systém hodnoceni zadny piinos, a proto ho nevnimaji kladn€ a neciti potiebu
jeho dalsiho rozvoje. Tim se nepotvrdila hypotéza ¢. 1, ktera piedpokladala, Ze
zaméstnanci vnimaji systém hodnoceni kladn€, podporuji jeho rozvoj. Otazka
¢. 7 zjistila, Ze vice jak polovina z dotazovanych 28 (54%0), zna moznosti, jaké systém
hodnoceni nabizi. Otazka ¢. 20, kterd zjistovala, zda profesni rist a hodnoceni lidi
probiha spravedlivé, nastinila, ze vétSina respondenti 35 (67%0) si mysli, Ze profesni
rast lidi, stejné jako hodnoceni lidi v organizaci spravedlivé neprobiha. Dilezita byla
otazka €. 24. Ptala se na nazor, zda pomoci systému hodnoceni bude usili vice ocenéno.
Vice jak polovina respondenti 29 (56%) odpovédéla zaporné, coz povazujeme za
pevny ukazatel nespokojenosti. Respondenti védi, co systém hodnoceni nabizi, ale

neveii v jeho spravedlnost. Proto také nepodporuji jeho rozvoj.
HYPOTEZA ¢&.2

Predpokladame, Ze s pravidly odménovani je spokojena pouze 1/3 zaméstnanci

internich oddéleni.

Tato hypotéza se potvrdila. Nastavené mzdy na stejné urovni a stale se opakujici
stejna vySe pohyblivé slozky mzdy nerespektujici odlisné vykony jednotliveti. To miize
vést k demotivaci a v krajnim piipadé byt nasledkem vyssi fluktuace. Na otazku ¢. 19,
zda vedouci zaméstnance finanéné¢ odménuje podle jejich vykonu a snahy odpovédéla
vétsina 24 (46%) respondentd zaporn€. Jednoznacné vsak nelze odpovédet, protoze
nevim uvedlo 8 (15 %) dotazovanych. Vice jak polovina 35 (67%) respondentd pii

odpovédi na otazku ¢. 20 a jesté vetsi ¢ast 38 (73%) respondentii na otazku ¢. 21 se
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jednoznacné vyjadfila negativné. Hodnoceni zaméstnanci neprobihd spravedliveé
a platové ohodnoceni neodpovida praci, kterou zaméstnanci vykonavaji. Odpovédi na
otazku €. 24 zjistily, ze 29 (56%0) respondenti nema pocit, ze by systém hodnoceni byl

prostiedkem k ocenéni vyssiho vykonu.
HYPOTEZA ¢&. 3

Predpokladame, Ze pracovnici piijimaji hodnoceni zaméstnanci jako pozitivni

prostiedek ke zlepSeni motivace.

Hypotéza se nepotvrdila. Predpokladala, ze zaméstnanci povazuji systém
hodnoceni zaméstnanct za prostiedek ke zlepSeni motivace. U otazky ¢. 20, na kterou
respondenti odpovidali, si vétSina 35 (67%) mysli, Ze profesni rist a hodnoceni lidi
Vv organizaci neprobiha spravedlivé. Nelze vSak opominout 1 oznaceni odpovédi nevim.
Celkem 29 (56%) respondentti odpovidalo na otazku ¢. 24 také zaporn€. Nemysli si, ze
systétm hodnoceni bude prostfedkem k ocenéni jejich vykonu. VIiv na motivaci
a hodnoceni ma dle naseho nazoru také cas potifebny k vykonavani prace. Souvisi se
stresem, miize mit vliv na vykonnost a kvalitu odvedené prace. Otazka ¢. 4, ktera se
ptala na tento Cas, zjistila, Zze vétSina dotazovanych 27 (52%) povazuje ¢asovy prostor
pro plnéni ukoll dle standardli za nedostate¢ny. Otazka ¢. 19 s motivaci také souvisi.
Vétsina dotazovanych 24 (46%) odpovédéla, ze nejsou ohodnoceni podle vykonu
asnahy. Nejde opominout fakt, ze 8 (15 %) odpovédélo nevim, to by mohlo

S kone¢nym zapornym vysledkem jesté vice zamichat.
HYPOTEZA ¢&. 4

Predpokladame, ze zaméstnanci internich oddéleni budou za svou praci dostate¢né

chvaleni. Pochvala a uznani pfinasi uspokojeni vét§iné zameéstnancl.

Prizkum odkryl fakt, ze zaméstnanci nejsou dostateéné chvaleni nadiizenym. Toto
zjiSténi povazujeme za velmi dulezité, protoze pochvala je mnohdy ucinnéjSim
motivacnim faktorem nez financni ocenéni. Hypotéza ¢. 4, ktera predpokladala, ze
zamé&stnanci internich odd€leni budou za svou praci dostate¢né chvaleni a pochvala
auznani pfindsi uspokojeni vétSin€ zaméstnancl, se potvrdila jen Eastecné.

Zamé&stnanciim pochvala a uznani sice uspokojeni pfinasi, ale svym nadfizenym nejsou
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dostatecné chvaéleni. Otazka ¢. 10 se pta, zda pochvala motivuje k vykonu. Kladnou
Dalsim faktem jsou ve v¢&tsi ¢asti zaporna vyjadieni respondenti 32 (62%), kdy vétsing
dotazovanym se pochvaly téméi nedostdva. Vyplyva to z odpovédi respondenti na
otazku €. 11. Potvrzuje ndm to domnénku, ze nadfizeni nevyuzivaji nastroj pochvaly
k motivaci svych zaméstnanci. K potvrzeni hypotézy vedou i dalsi otazky. Konkrétné
otazka ¢. 20 a ¢. 24. Vysledkem je, ze hodnoceni a profesni rist neni spravedlivy. To
odpovédélo 35 (67%) dotazovanych. Stejn¢ tak se vétSina respondentii nedomniva, ze
by pomoci systému hodnoceni doslo k ocenéni vys$siho vykonu. Zde respondenti
vyjadiili svoji nespokojenost Cisly 29 (56%). Zaméstnanci nejsou nadiizenymi
dostate¢n¢ chvaleni. Pochvala a uznani jim ptinasi uspokojeni. Pro¢ se tak dé&je nas nuti

k zamysleni. Pochvala nikoho nic nestoji, a pfesto se zaméstnanctiim nedostava.
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10.1 NAVRHY NA OPATRENI, DOPORUCENI PRO PRAXI

Systém hodnoceni zaméstnancii, je podle naseho nazoru zaveden, ale zatim
funguje pouze formaln€. Jednou za pololeti vedouci zaméstnanec vyplni formular
hodnoceni zaméstnanct, ale tim to skon¢i. Hodnoceni zaméstnancti neni provazano na
finan¢ni odménovani, neni rozliSovan vykon zaméstnance. Zaméstnanec, ktery nezna
méfitka, podle kterych je hodnocen a odménovan, velmi pravdépodobné neni a ani dost
dobie nemuize byt motivovany a svou praci nemtze vykonavat efektivné. Tato
skuteCnost urcité¢ souvisi i1 s tim, ze néktefi vedouci pracovnici nevénuji dostatecnou
pozornost komunikaci a rozvoji zaméstnanci. Vysledkem je nespokojenost
zaméstnancll se stavajicim systémem hodnoceni. Zde bychom doporudili, aby
organizace nafidila vS§em vedoucim pracovnikim disledné provadéni hodnoticich
pohovori. Kromé toho bychom doporudili stanovit zavazné terminy pro hodnoceni.
Bylo by vhodné zajistit neruSené prostiedi a casové neomezené podminky.
Problémem v organizaci je, Ze vedouci zaméstnanci neumi pouzivat diferenciaci
odmeénovani podle vykont zaméstnancli. Doporucujeme usporadat cyklus Skoleni
urc¢eny vedoucim pracovnikiim zaméifeny na mékké manaZerské dovednosti,
zejména na hodnotici pohovory, komunika¢ni dovednosti a uzivani motivacnich

technik.

Je tfeba si uvédomit, Ze kazdy zaméstnanec potiebuje jiny ptistup a kazdy ma jiné
potieby a ZebtiCek hodnot. Vedouci pracovnik musi pracovat s kazdym zaméstnancem
individudlné. Dalsi alarmujici zjiSténi vyplynulo z hodnoceni pfimého nadfizeného.
Nejhtife respondenti hodnotili pomoc nadfizeného s profesnim rozvojem. Zde bychom
doporucovali ze strany nadiizeného projevit zajem o zaméstnance, zjistit jeho osobni
potieby V oblasti profesniho rozvoje, naplanovat workshopy, seminare. Nabizet
zaméstnanci moznosti dalSiho vzdélavani a prohlubovani znalosti. Potadat
pravidelné schizky teamu, kde budou prezentovany napf. novinky z oblasti
zdravotnictvi, védy nebo vyzkumu. Za uvahu také stoji jmenovani supervizora, ktery

by v pfipadé nespokojenosti, potizich podal pomocnou ruku v podobé rady nebo

prostfednika pfi feSeni problémi.

Z Setteni vyplynulo, Ze vétSina respondentli povazuje pochvalu za motivujici
a dalsi pocetné¢ skupiné¢ dotazovanych se pochvaly témét nedostdva. Tento fakt
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povazujeme za znepokojujici, proto navrhujeme, aby vedouci pracovnici neSetFili
pochvalou. Bylo by vhodné jedenkrat tydné uspoiadat kratkou schiizku tymu, kde
vedouci da prostor pro vyjadieni nazoru zaméstnanci. Je tieba si zaméstnanci vice

vSimat, zajimat se o jejich potteby. Individualné ocenit aspéchy.

K pozitivnim zjiSténim je tfeba zafadit zejména dobré vzajemné vztahy mezi
zaméstnanci internich oddé€leni, které jsou vysledkem dobré tymové spoluprace. Tyto
vztahy je potieba upeviiovat. VSechny uvedené navrhy maji za cil co mozna nejvice
zvysit pracovni motivaci zaméstnancii internich oddéleni a navodit tak spokojenost, aby
nedochazelo k fluktuaci a tim také demotivaci zaméstnanct. Jako jedno z feseni mize
byt i to, ze stavajici systém hodnoceni miize byt pozménén tak, aby si sami
zaméstnanci formou vlastnich navrhi zvolili prvky, které by je nejvice motivovaly.
Zaméstnanci i vedouci musi pozitivné vnimat smysl hodnoceni. Pokud bude tento
systétm fungovat, zaméstnanci v ného budou véfit, tak jimi bude vniman jako

spravedlivy.

Doporucujeme zrealizovat prizkum spokojenosti a motivace na vSech oddélenich
nemocnice Prostéjov. Priizkum usnadni vytipovani problematickych oblasti, pomiize
zvysit vykonnost, mize snizit fluktuaci a tim muze dojit i ke zvySeni celkové stabilizace
kvality péce. Protoze je rozsah bakalafské prace omezeny, doporucovali bychom feseni
hodnoceni zaméstnancii jako prostfedek ke zvySovani motivace a motivacni faktory

samostatnym projektem diplomové prace.
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ZAVER

Jednim z divodd, pro¢ jsme si vybrali toto téma, bylo, Ze v soucasnosti se klade
velky duraz na tzv. papirové hodnoceni zaméstnance. Chtéli jsme zjistit, jestli
informace zapsané ve formulafi jsou ve skute¢nosti také realizovany. Kdyz jsme
rozdavali dotazniky, tak zaznivaly skeptické nazory naSich kolegyn, ze stejné nic
nezménime. Nasim cilem nebylo néco meénit, ale ziskat informace potiebné k tomu,
abychom zjistili, jak se viibec naSe kolegyné na hodnoceni divaji, co je motivuje a co je

pro n¢ tzv. hnacim motorem k tomu, aby se citily spokojeng¢.

Cilem nasi prace bylo zjistit nazory zameéstnanci na schopnost ovliviiovani
motivace prostiednictvim hodnoceni zaméstnanct. Jestli je personal dostate¢n¢ chvalen,
zda mu pochvala piinasi uspokojeni. Prostfednictvim empirického Setfeni bylo zjisténo,
7e zaméstnanci Sice v&di o existenci zavedeného systému hodnoceni v nemocnici
Prost¢jov, ale nevéfi, ze jeho spravnym vyuzivanim a provadénim lze odlisit vykony
jednotlivych zaméstnancti a tim vyzdvihnout a povzbudit schopnéj$i a loajalnéjsi
zaméstnance. Nastavené mzdy na stejné Urovni a stile se opakujici stejna vyse
pohyblivé slozky mzdy nerespektujici odlisné vykony jednotlivel mulze vést

k demotivaci a v krajnim ptipadé muze byt nasledkem vyssi fluktuace.

Ve zkoumaném pracovnim kolektivu by méla byt kladena velka pozornost na
rozvoj, zlepSeni spoluprace vedoucich pracovniki se svymi podiizenymi. A to zejména
ve zlepSeni vzdjemné komunikace, manaZer by se m¢l naucit vyhledavat a upozoriiovat
na ¢innosti podiizenych, které se jim povedly. M¢l by se naucit hodné chvalit za
uspechy a poskytovat radu a ukazovat smér cesty ke zlepSeni pii feSeni problémovych
oblasti. Manazer by mél vice podporovat podiizené¢ ke studiu a ziskdvani novych
dovednosti tak, aby zamé&stnanci citili plnou podporu ke svému rozvoji. Manazer by se
mél naucit efektivné pouzivat pfidéleny rozpocet pro pohyblivou slozku mzdy
podiizenych pracovnikll tak, aby odliSil vykonnéj$i zaméstnance. Zaméstnanci tak
ziskaji pocit, Ze jejich snaha nebude zbytecnd a bude odménéna. Prace zdravotniki je
nesmirné naro¢nd, klade diraz na dovednosti, znalosti, vzdélani, vSeobecné
ptedpoklady, moralni beztthonnost, empatii a vV neposledni fad¢ lidskost. Vykony, které
zdravotnici podavaji, jsou definovany, ty zménit nelze. Co vSak zménit Ize jsou

podminky k préci, prostredi, ve kterém se pohybujeme a chovani nas vSech. Uspéchana
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doba a ménici se lidské hodnoty znas nemusi délat ,,pouhé* vykonavatele vSech

v

smérnic, standardl a natizeni. Bud'me lepsi, ohleduplné;jsi, spravedlivéjsi, spolehlivesi.

Pokud budeme uvazovat zpusobem vyhra — vyhra, tak neztracime viru, Ze
nalezneme tfeti alternativu. Myslenka ,,bude bud’ po mém, nebo po vasem* neni na
misté. Tak myslet nelze. ReSeni, ktera hledame, jsou jind a lep$i. Tento pfistup
vyhovuje vSem zucastnénym, stavi na principech a spolupraci. Rodi se ze vzajemné

davéry a je v souladu s cili a hodnotami (COVEY, 2008).

Myslime, Ze na internich oddélenich jsou nastaveny dobré piedpoklady pro
fungujici tymovou spolupraci. V piipadé, ze se vedouci zaméstnanci budou
zdokonalovat ve svych manazerskych dovednostech a ty déle uplatinovat ve vedeni
tymu, povede to ke zlepSeni pracovnich vysledki, zkvalitnéni komunikace, spokojenosti
zaméstnancl. Pokud vedouci pracovnik pouZziva spravné nastrojii motivace, vysledkem
nebude pouze spokojeny a loajalni zaméstnanec, ale bude tim zajisténo také kvalitnéjsi
poskytovani zdravotnické péce pro pacienta. Prosim, vazme si toho, ze miizeme druhym

pomahat. Ne kazdy to dokdze.

., Pocit Stésti kazdého cloveka ovliviiuje spokojenost a motivace V pracovnim Zivote.
Uspésnost v praci zdravotnika souvisi nejen s tirovni profesiondlnich schopnosti
a pracovnich podminek, ale i s pocitem plného zdravi. “ (KLUSONOVA,
PITNEROVA, 2014, s. 111).
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Priloha A: Dotaznik

Dotaznik

Vazené kolegyné,

zpracovavam bakalafskou praci na téma Motivace - hybna sila oSetfovatelstvi. Tento
dotaznik bude slouzit jako zdroj informaci pro vypracovani praktické casti mé
zaverecné prace. Cilem nasledujiciho dotazniku je zjiSténi Vasi motivace a nalezeni cest
ke zlepSeni. Abychom mohli zkvalitnit praci a vykonnost naseho oddéleni, zddam Vas
0 vyplnéni vSech otazek. Prosim o zamysleni, peclivé a pravdivé zodpovézeni. U kazdé
otazky oznacte jednu odpovéd, ktera se nejvice bliZi Vasemu nazoru (pokud neni

uvedeno jinak). Chtéla bych zdiraznit, Ze dotaznik je plné anonymni.
Dékuji vSem za vénovany cas

Marta Osladilovad

1. Oznacte, prosim, na jaké pozici pracujete.
o vSeobecna sestra

° sanitarka, oSetfovatelka

J Jina pozice, prosim napiste

2. Vase vékovad kategorie

. do 30 let

° 31 az 45 let
) 46 az 55 let

. 56 a vice

3. Vase nejvyssi dosazené vzdéldni
o vyucena, sanitarsky kurz

. stiedoskolské vzdélani,

. stiedoSkolské vzdélani, PSS

. vy$si odborné vzdelani

. vysokoskolské vzdélani

o jiné, prosim napiste



4, Mdte na pracovisti dostatecny casovy prostor k tomu, abyste
mohla vykondvat Cinnosti podle standardu?

o urcité ano

o spise ano

o spisSe ne

o urcité ne

5. Co se tyce materidlu a pracovnich pomiicek, mdte vse, co
potrebujete?

o ano

o vétSinou mam, co potrebuji

o ne

6. Jak hodnotite své pracovni prostredi?

o vyhovujici

o castecné vyhovujici

. nevyhovujici

7. Vite, jaké mozZnosti nabizi soucasny systém hodnoceni
zaméstnancii?

. urcité ano

o spiSe ano

o spise ne

o urcité ne

8. Jaka je celkové atmosféra na pracovisti?

o vynikajici

o velmi dobra

o dobra

o normalni

o spiSe horsi

9. Dochdzi mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti ke
konfliktim?

J casto

J obcas

o nikdy

10. Myslite si, Ze pochvala Vds motivuje k vyssimu vykonu?

. urcité ano
o spiSe ano
o spisSe ne

° urcité ne



11.

12.

Chvdli Vds nadrizeny za dobrie provedenou prdci?
ano

ne

ziidka

Mdte moZnost pri prdci v této spolecnosti rozvijet svoje

profesni schopnosti?

13.

urcité ano
spise ano
spisSe ne
urcité ne
nevim

Podporuje tato spolecnost Vds rozvoj, nebo se o svij profesni

rist stardte jen Vy sama?

14.

15.

jen ja sam
firma rozvoj podporuje

Délaji Vasi kolegové vse pro to, aby odvddéli kvalitni prdci?
urcité ano

spiSe ano

spisSe ne

urcité ne

Pokud spolupracujete s ostatnimi utvary této spolecnosti, jak

hodnotite tuto spoluprdci?

velmi dobra

dobra

horsi

nespolupracuji s ostatnimi utvary

16. Jste spokojena s tim, jak tym funguje?

o zcela spokojena

o spiSe spokojena

o nespokojena

17.  Jsou Vasi nadrizeni pripraveni vyslechnout Vds, kdyZ to
potrebujete?

urcité ano
spisSe ano
spisSe ne
urcité ne
nevim



18. Dostdvdte odpovédi na Vase otdzky a stiZnosti?

. urcité ano
o spiSe ano
o spisSe ne

. urcité ne
. nevim

19. Mpyslite si, Ze vedoucti financné odlisuje zaméstnance podle
jejich vykonu a snahy?

o urcité ano
o spise ano
o spisSe ne

o nevim

20. Myslite, Ze profesni riist a hodnoceni lidi probihd v organizaci
spravedlivé?

o urcité ano

o spisSe ano

o spise ne

. urcité ne

o nevim

21. Odpovida Vase platové ohodnoceni prdci, kterou vykondvdte?
o urcité ano

o spisSe ano

o spise ne

o urcité ne

22. Jakym zpilisobem probihd motivace na Vasem pracovisti?

o odména za dspéch (pochvala, finan¢ni odména)

o sankce za nedspéch (nevhodna kritika, sniZeni platu, jiny trest)
o kombinace obou ptredchozich

o Zadna motivace

o jiné, vypiste...

23. Vénuje Vas nadrizeny komunikaci s Vami dostatecnou
pozornost a ¢as?

o urcité ano
o spiSe ano
o spiSe ne

o urcité ne



24. Myslite si, Ze pomoci systému hodnoceni zaméstnancti bude
Vase usili vice ocenéno?

o urcité ano
o spise ano
o spisSe ne
o urcité ne

25.  Jak jste spokojena s ndsledujicimi vlastnostmi Vaseho
primého nadrizeného?
(Hodnotte jako ve $kole, 1 nejlepsi, 5 nejhorsi), vyberte pouze jednu z variant

odpovedi v radku

odborna zptsobilost 1 2 3 4 5
dovednost dobte zadavat praci 1 2 3 4 5
pomoc s mym profesnim rozvojem 1 2 3 4 5
lidsky pristup 1 2 3 4 5
predavani informaci 1 2 3 4 5
umeéni zhodnotit mou praci 1 2 3 4 5
umeénfi vést lidi 1 2 3 4 5

Veskeré informace z tohoto dotazniku jsou soucdsti mé bakaldrské prdce a pro jiné

ucely nebudou pouZity.

Dékuji za Vasi ochotu a spoluprdci.



Priloha B: Maslowova hierarchicka teorie potieb

Teorie potieb jsou pravdépodobnéji nejzndméjsi teorie motivace. Tvrdi, Ze lidé
jsou pohanéni dosdhnout svého maximalniho potencialu, ovSem pokud se jim do cesty
nepostavi prekazky. Tyto piekdzky zahrnuji hlad, Zizen, finan¢ni problémy a vibec

vSechno, co lidem brani v jejich plném rozvoji.

Abraham Maslow (*1908 - 11970), ktery uvedl v roce 1943 svoji slavnou hierarchii
potieb.

Tato teorie tvrdi, ze lidé jsou motivovani urcitymi potfebami a ze tyto potieby tvori
hierarchickou strukturu, kterd je tvofena dvéma hlavnimi skupinami: potfebami
odstranéni né¢jakého nedostatku (tzv. D-potieby, jako Deficiency Needs)

a potfebami dosaZeni néceho (tzv B-potieby, od Being Values).

Nejsou-li uspokojeny D-potieby, je pocitovana uzkost a snaha odstranit
nedostatek, snaha zaplnit chybéjici pottebu. Je-li potieba uspokojena, neni pocit zadny.
A to je vyznamny rozdil od potieb B-skupiny, ve které nejen, ze existuje dobry pocit
z naplnéni téchto potieb, ale naplnénim této potieby jsme dokonce motivovani o to vice.

V ramci D-potteb existuji ¢tyii hierarchické trovné: nejprve clovék uspokojuje své

se snazi o naplnovani neuspokojenych potreb vysSich. Pokud se objevi nedostatek
Vv niz8ich vrstvach, clovek se nebude starat o vrstvy vyssi a vrati se zpét k uspokojovani

téch zakladnich.

VI



A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince
I LY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rast, osobni naplnéni

T LY
Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
7 LY

Poznavaci (kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuv&doméni, ...

/ \

Potreba dcty a uznani
sebelcta, nezavislost, prestiz, dominance, ...
i LY
Socialni potreby
prislusnost ke skuping, laska, ...

Dosahovéni potfeb
o STOENPOTER gy,

>

Potieby jistoty a bezpedi
bezpedi, jistota, zakon, poradek, ...
i L1
Biologické a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, \

Odstrafiovani nedostatkd
P
-

N

Maslowova hierarchie potfeb

Piivodni teorie Abrahama Maslowa byla od svého vzniku v roce 1943 jejim
autorem postupné doplilovana a rozsifovana: pétiaroviiovy model, ve kterém byla v B-
potfebach pouze seberealizace, se zménil na soucasny osmitroviiovy. Maslow pise, ze
lidé, ktefi dosahli seberealizace a sebenaplnéni n¢kdy zazivaji stav, ve kterém si jsou
védomi nejen svého plného potencidlu, ale také néceho, co je samotné presahuje —
plného potencidlu lidstva jako celku. Tento stav, stav sebetranscendence ¢i spirituality,
nakonec Maslow umistil na samy vrchol své pyramidy. Pfesto Maslow na sklonku své
pracovni kariéry (1971) pfipustil, Ze sebetranscendence nemusi nutné byt podminéna
naplnénim nizsich potieb. A jesté jedna véc: dosazeni stavu sebenaplnéni je ideal, ktery
ptedstavuje uplné porozumeéni toho, kdo dany jedinec je, pocit hlubokého a integralniho
naplnéni. Znamena to, ze veskeré individudlni potteby jsou naplnény. Dilo je dovrSeno

a neni nic, co by jeste zbyvalo. Nutné nastava konec v nehybnosti.

Ptestoze platnost Maslowovy teorie nebyla dosud potvrzena dikazy, je vSeobecné

uznavana; mozna s jednou vyjimkou: Maslowovim kritikiim se nelibilo (a nelibi), Ze

Vil



pojmy z vrcholy pyramidy (seberealizace a sebetranscendence) vnasi do psychologie,

pojmy, které - podle jejich nazoru - ,,patii do jiného Supliku”. (HAJEK, 2013)

VIl



Priloha C: Hodnotici list

HODNOCENI ZAMESTNANCE

1. IDENTIFIKACE

Titul, jméno a pFijmeni:

Pracovisté:

Osobni ¢&islo:

Pracovni misto:

Titul, jméno a pFijmen
ved. zaméstnance:

Mzdova
tiida:

Datum

hodnoceni:

4

2.POLOZKY HODNOCENI | *kila 1

nedostatedny

hodnoceni

velmi dobry

dostatetny

Hodnoceni '

odborné znalosti a dovednosti

3 (4

spolehlivost a dodrzovani termind

samostatnost

plnéni stanovenych tikolii v pozadované kvalité a ¢ase

komunikace s kolegy. pacienty a rodinnymi prislugniky

spoluprice s ostatnimi zaméstnanci

schopnost rychlého a spravného rozhodovani

odolnost viigi zatézi

ochota plnit mimofadné tkoly (nad rimec popisu v ramei zastdvaného mista)

vedeni pisemnych zaznami (zdravotnické dokumentace)

Ugast na celoZivotnim vzdélavani

|
1
1
1
1
1
I
1
1
1
1

NI I IR
Wiwlwlw|lw wlw|lw|w w
Bl I IR I A B [ S B S B SN N
hln|lala i n|lwn|lwv i ha|lwn|n

3. SLOVNI HODNOCEN{, DOPORUCENI A UKOLY ODBORNEHO ROZVOJE NA DALS| OBDOBI

Klady a ndmé&ty na zlepSeni:

Ukoly odborného rozvoje na obdobi (1 rok):

! Hodnoceni provede $kolitel zakrouzkovénim pFisluné hodnoty.

IX
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Slovni vyjadfeni hodnoceného k hodnoceni:

Datum:

podpis hodnoceného zaméstnance

Datum:

podpis vedouci zaméstnance



Piiloha D: Zadost o provedeni priizkumného $etieni

" Stredomoravska
nemocnicn

Owr sausan AGEL

VASE ZNACKA Marta Osladilovd

ZE DNE Kolldrova 2604/7
NASE ZNACKA / SMN/2015 796 01 Prostéjov

Telefon: +420604775406

m ?xo r;z"; 1‘;::“ e-mail:osladilova@seznam.cz
FAX +420582 315611

E-MAIL marie_jouklova@smn.agel.cz

DATUM 17,11. 2014

Zadost o provedeni vyzkumného Setfeni

Vaizena pani Osladilova,

Vasde zadost o provedeni dotaznikového Setfeni v SMN a. s., Nemocnici Prostéjov na téma
Motivace — hybna sila ofetfovatelstvi byla schvalena. Dotaznikové $etfeni bude realizovano
po domluvé s priméafem a vrchni sestrou daného oddéleni.

Prosim o sezndmeni s vystupem. Pfeji Vam hodné studijnich Uspéchd,

”

=

Mgr. Marie Jouklova
Naméstek feditele pro nelékafskou zdravotni pédi
SMN a. s.

Stfedomaravska nemocniéni a.s.

Mathanowe 1 P96 04 Prostigow, Tek «420 587 115 819, Fan 4420 587 315 611, Eomalt sekratarist P nemsne c2, www, namene. o3
Spolecnat zapsana v obchadnim reftiky vedendm Krajbym soudem v Bend, oaddil I, viotks SH10. Bankownl spojeni: CSO8

Gislo Gltw: 17880673/0300. 1€ 2779760 N peo shupinove oliton (PW00RIY  vrwwrgel e
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Piiloha E: Zadost o povoleni citaci vnitropodnikovych piedpisi

Stfedomoravska nemocnicni a.s.
odstépny zavod Nemocnice Prostéjov
Mgr. Marie Jouklova

naméstkyné pro nelékaiskou
oSetfovatelskou péci

Mathonova 291/1

796 04 Prost&jov

V Prostéjové dne 19.1.2015

Zadost o povoleni citace vaitropodnikovych predpist

Zadam o povoleni pouziti vnitropodnikovych predpisii Nemocnice Prost&jov ve zpracovavané
bakalafské praci s nazvem

~Motivace — hybna sila oSetfovatelstvi®.
Vedouci bakalafské prace je PhDr. Jarmila Veresova.
Jedna se konkrétné o nasledujici vnitropodnikové piedpisy:

- standard , Koncepce rozvoje oSetfovatelstvi a dal3ich ¢innosti zdravotnickych
pracovniki nelékafskych oboru™

- smérnice ,Mzdovy piedpis*
»Pracovni fad”

Texty jmenovanych vnitropodnikovych pfedpisii nebudou doslovné citovany ani zvefejnény,
bude z nich pouze Cerpano formou nepfimych citaci.

S pozdravem a podékovanim

-
Oitmesine A S LS

Marta Osladilova - 5

Kolldrova 2604/7, 796 01 Prost&jov Y

tel.: 604775406
email: marta.osladilova@seznam.cz
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Priloha F: Bibliograficka reSersSe

Vedecka knihovna v Olomouci tel.: 585205333
Bezrufova 3, post.schr. 9 fax: S83220815
77911 Olomouc

Informaéni sluZby

e-mail: iz @vkoles

Bibliograficky soupis

RE 897 /2014

Motivace — hvbna sila oSetirovatelstvi

Poéetzaznamu: 207 (64 - knihy, 97 — élanky, 41 —vysokogkolské prace, 5 - on-line

zdroje)
Casovérozmezi:  (199972008-2014
Datum: 15.09.2014
Jazykové vymezeni: ceitina, anglictina
Lpracoval: higr Vladumir Klazek

Druhliteratury: kmihy, Elanky, vysokogkolske prace, on-line zdroje

Zalkladni prameny:

katalog Védecks kmhoviry v Olomouct (werwvkol.cz
katalogMarodni knihoviry CR v Praze (wwwnkp.cz
Jednotnamformadibrana (wewjib.cz
katalogMarodnilekarfske kruhoviry v Praze (vowmedvik.cz)
katalogNCONZO (vwwhnconzo.cz)

speciabizovans databaze (EBSCO, Pubhled)

databaze vysokoskelskych pract (wewtheses.cz)

Klicova zakladni slova: motivace, ofetfovatelstvi, vieobecna sestra, spokojenost,

zaméstnanec, nurse. mofvation. employes
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