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ABSTRAKT

DRABKOVA, Pavlina. Motivacni strategie v zafiizeni domdci péce. Vysoka $kola
zdravotnicka, o. p. s. Stupen kvalifikace: Bakalai (Bc.). Vedouci prace: Ing. Martin
Pala, MBA. Praha. 2017. 59 s.

Bakalafska prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdrojt prostfednictvim
motivacnich strategii. V teoretické ¢asti zpracovava zakladni piehled motivacni strategii
se zaméienim na Ceské autory Urbana a Plaminka, poskytuje vhled do Belbinovych
tymovych roli a zmifluje i novodoby Buurtzorg model doméaci péce vyuzivany prakticky
vV Holandsku a dalSich zemich. V praktické ¢asti se zaméfuje na konkrétni agenturu
domaci péce, kde prostiednictvim studia jejich dokumentace a strukturovanych
rozhovorii se zamé&stnanci agentury navrhuje dal$i mozny vyvoj ovliviiujici motivaci
zaméstnanct, ktery by mohl byt vyuzit nejen pro konkrétni firmu, ale mohl by se stat

podnétem i pro jiné organizace.
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ABSTRACT

Drabkova, Pavlina. The Motivational Strategies in Home Care Facilities. Medical
College. Degree: Bachelor (Bc.). Supervisor: Ing. Martin Pala, MBA. Prague.
2017. 59 pages.

The bachelor thesis deals with the issue of human resource management through
motivational strategies. It outlines a basic overview of motivational strategies in its
theoretical part, focusing on czech authors Urban and Plaminek, it gives the insight into
Belbin’s team roles, and it also mentions the modern Buurtzorg home care model which
is used in practice in the Netherlands and other countries. In the practical part, it focuses
on a specific home care agency where, by studying the documentation and structured
interviews, the agency’s staff are rocommended further development that affects a
motivation of employees, and which could be used not only in a particular company, but

could also be an incentive for other organizations.

Keywords

Homecare. Motivation. Motivational Strategy. Nurses. Team Roles.



OBSAH

SEZNAM TABULEK ..ot 9
PREDMLUVA ......ooooiiiiieeeeeeeeeeteeeeeeeeeee e eee e 10
UVOD .. 12
1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU .........cccoovvviunrnnnn. 15
2 HISTORICKY A FILOZOFICKY KONTEXT
MOTIVACE ... 17
3 DOMACI ZDRAVOTNI PECE ..........cccoooooviieiicesee, 19
3.1 HISTORIE DOMACI PECE .........cccoooeviiiiiisieeeeeeeeeen, 19
3.2 VYMEZENI DOMACI PECE ........cccccoovviiiisieeeeeeeeeen, 19
4 MOTIVACE V OSETROVATELSTVI ......coooovvirine. 21
MOTIVACE VDOMACI PECT ........cc.oviiieieeiceeeeceeee e 22
4.1 PREHLED MOTIVACNICH TEORII.............cccocevovvicieinnns 23
4.1.1 URBANOVA TEORIE RIZENI VYKONU ........cccvvvvmininrniierersrsrnen, 24
4.1.2 PLAMINKOVA TEORIE VITALITY .....ooiiiiteteteeeeeeeeeeeeeeee e 27
4.2 ALTERNATIVNI MOTIVACNI TEORIE ...........c..cccoevvevnnnn, 33
4.2.1 BELBINOVY TYMOVE ROLE .........c..cocooovviiiiiiisieseeeeeeees s 33
4.2.2 BUURTZORG MODEL SEBERIDICiCH SESTERSKYCH TYMU .... 34
5 ZVYSENI MOTIVACE NA PRACOVISTI ...................... 36
5.1 POPIS PRACOVISTE ........ccooovviiireiireeeseeees e, 36
52 MOTIVACNI ROZHOVOR .........cccoevvviieirsirsresirssenenean, 37
5.3 STANOVENI VIZE A POSLANI ..........ccooovvvniiiieieeeeen, 47
5.4 URCENI FIREMNI KULTURY ......ccccooovviiiiininiisinsseneneenan, 48
55 MZDOVA POLITIKA ........ccccooviveiiesiersieeenseeess s, 50
56 DOPORUCENI PRO PRAXL............ccecovviiriisiiesrsirsieneneian, 53
ZAVER ..ottt 56



SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK

ADP ..o Agentura domaci péce
ADPCR..........cooeeii Asociace domaci pége Ceské republiky
CAS .o Ceska asociace sester
DP..o Domaci péce

FNOL.................. Fakultni nemocnice Olomouc
MZCR...oooiiieiieii Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky
ORP....ccoviiiii Obec s regionalni ptisobnosti
PL.o prakticky lékat

ST O o S spole¢nost s ru¢enim omezenym

Y zdravotni pojistovny



SEZNAM TABULEK

Schéma 1 Organizacni struktura ADP....... ... 36
Tabulka 1 HOANOCENT .6 ....ccuveriiiiieiieiicsiesisee et 41
Tabulka 2 Hodnoceni €. 8........ooiiii e 43
Tabulka 3 Hodnoceni €. 10.........ouiuiniiiiii e, 44
Tabulka 4 Hodnoceni €. 11........ieiriiiiiii e e 45
Tabulka 5 Hodnoceni €. 12........oiuiuiiii e 46
Tabulka 6 Hodnoceni €. 13.. ... ..o 46

Tabulka 7 Orienta¢ni kli¢ k uréovani firemnich kultur ..........coooiiieiiiiiiiin. .., 48



PREDMLUVA

Problematika motivace se dotyka kazdého jedince ve spolecnosti. Zacdina
potiebou byt motivovan pomoci vychovnych prostiedki a metod v roli ditéte v roding,
pokracuje nutnosti byt veden v roli zaka ¢i studenta ve $kolnim zafizeni, aby se potom
role v dospélosti obratila, a sami jsme se stali motivatory svych déti, popt. zakda.
Dosahneme-li v pracovnim Zivoté uspéchu v podobé fizeni podfizenych, staneme se
spolutvirci motivacnich strategii uzivanych v organizaci.

Sama jsem proSla v Zivoté témito proménami, muj vztah K motivaci byl téz
formovan mym plvodnim vzdélanim specidlniho pedagoga se zaméfenim na
psychopedii a tyflopedii a nahlédnutim do pedagogickych disciplin. At uz to byla prace
s malymi détmi v matefském centru a plavani kojenct, ¢i pozdé&ji prace se seniory, vzdy
byla i pro mé¢ motivace kofenim mého pedagogického tsili, s kterym jsem pocitala.
Diky mému vzd¢€lani jsem se stala socialni pracovnici v pecovatelské sluzb¢ a vedla ji
po dobu ¢tyf let. V soucasnosti pracuji ve funkci zastupce vrchni sestry v agentuie
domaci pée Pomadol Olomouc, kde pfi stanovovani a organizovani péce uplatiiuji
zkuSenosti a znalosti z obou oborii — pedagogiky, socialni oblasti i zdravotnictvi.
Uvédomuji si, jak je dilezité pozitivni vedeni lidi, at’ uz ve smyslu podfizenych c¢i
vlastniho fizeni péce u klientd. Nechceme-li pouzit nevhodné metody fizeni,
nevyhnutelné narazime na zdzrak fenoménu motivace. Zajima mne, jak pii
managementu osob probudit jejich potencial a zajem pfi usili dosahnout spole¢nych
cilu.

Tato prace by mi meéla pomoci zorientovat se v problematice motivace
a motivacnich strategii a ptala bych si, abych tak mohla 1épe a profesionalnéji uchopit
management mych spolupracovniki a klienti.

Podklady pro praci jsem Cerpala z dostupné literatury a Casopist,, dostupnych
diplomovych praci vypracovanych na podobné téma, www stranek, podnéta
Z konferenci a pisemnych a osobnich mySlenkovych zdrojii zaméstnancli agentury
Pomadol s.r.o.

Touto cestou vyslovuji podékovani vedoucimu bakalatské prace Ing. Martinovi
Palovi, MBA za podnétné rady a pfipominky, feditelce agentury Pomadol za umoznéni

nahlédnout do vytvofenych materidll a v neposledni fadé¢ vSeobecnym sestrdm
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zamé&stnanym u agentury Pomadol, které se aktivné podilely na rozhovorech a podaly

podnétné napady a ndzory.
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UVOD

Prace s nazvem ,,Motivacni strategie v zafizeni domdaci péce* je praci popisné-
teoretickou. Zakladnim tématem je problematika motivace a jeji prakticka aplikace do
praxe V osetiovatelské domaci péci. Motivace pracovnikii je v soucasnosti vysoce
aktudlnim problémem zivota vSech firem, v oblasti zdravotnictvi vSak vystupuje do
poptedi v souvislosti s ohrozenim sester Burn-out syndromem. Sestry vydrzi v domaci
pé&i pracovat jen kolem tif let (SINDLEROVA, 2011). Bohuzel vysokou fluktuaci se
ztraci nejen kvalitni zapracovany zaméstnanec, ale sniZzuje se samotnd kvalita péce,
nebot’ styl a obsah prace v domaci péci je v mnoha ohledech specificky a zrucnost
a zejména socidlni dovednosti pottebné v domaci péci nastupuji az po delsi dobé.

Spokojeny a motivovany zaméstnanec, ktery je soucdsti tymu a tymové
spolupracuje, je nutnou podminkou pro efektivni a kvalitni péci o klienta. Splnéni této
podminky naro¢nost terénni péce vyzaduje.

Aktudlnost tématu je zvlast¢ podtrZzena dneSnim nedostatkem vSeobecnych
sester, které odchazeji pracovat do jinych obori, coz ptedstavuje nenahraditelnou ztratu.

Samotna prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické Casti
najdeme kapitoly tykajicich se zakladnich pojmt motivace, jejiho historického
a filozofického kontextu, vymezeni pojmu domaci péce a jeji historie jako takové.
V dalsich kapitolach se jiz prace vénuje konkrétnim systémim motivace tak, jak je vidi
jejich autofi napt. Urban, Plaminek, Belbin. V zavéru teoretické ¢asti 1ze nalézt aktudlni
Buurtzorg model vyuzivany v Holandsku a dalSich zemich jako moZny organizacnég-
motivacni rdmec pro domaci péci.

Praktickd ¢ast prace obsahuje konkrétni popis struktury a strategie motivace
vyuzivany v ADP Pomadol s navrhem moznych dalSich opatieni a vyvoje, zdrojem
informaci bylo studium existujicich dokumenti vyuzivanych v ADP Pomadol, dale
rozhovor se sestrami ve standardizované forme.

Vysledky prace je mozné vyuzit jak pro rist a vyvoj samotné ADP Pomadol, tak
jako inspirace pro jiné ADP, popf. pro naplnéni cili 8a Narodniho akéniho planu
MZCR v ramci Zdravi 2020, jenz chce mimo jiné zlepsit kvalitu zdravotnickych

zafizeni v domaci péci.
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Cilem této prace je zorientovat se v problematice motivace a motivacnich
strategii v obecné roviné a aplikovat poznatky do prostiedi zdravotni domaci péce, touto
cestou tak Iépe a profesionalnéji uchopit management spolupracovniki a klientd ADP.

Vysledkem prace ma byt popis soucasného stavu a situace, stejné jako
vyhodnoceni potencidlnich a skute¢nych problémi, vcetné navrhu feSeni. To vSe

Vv kontextu novodobych teorii o motivaci a managementu.

Pro tvorbu teoretické ¢asti bakalarské prace byly stanoveny nasledujici cile:
Cil 1: popisné souhrnné zpracovani dané problematiky

Cil 2: podrobné zpracovani novodobych tezi ¢eskych autort

Pro tvorbu praktické ¢asti bakalaiské prace byly stanoveny nésledujici cile:
Cil 3: sbér a studium dat z dokumentace organizace
Cil 4: sbér dat od nadtizenych ¢i spolupracovnikil

Cil 5: navrh praktické firemni motivacéni strategie

Vstupni literatura

NEMCOVA, Jitka, 2016. Skripta k predmétim Vyzkum v oSetrovatelstvi, Vyzkum v
porodni asistenci a Seminar k bakalarské praci. 4. doplnéné vydani. Praha 5. ISBN
978-80-905728-1-2.

PLAMINEK, Jiii, 2015. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vis lidé rddi
pracovali. 3., rozsifené vydani. Praha: Grada Publishing. Poradce pro praxi. ISBN 978-
80-247-5515-1.

PLAMINEK, Jiti, 2008. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 3.,
aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada. Manazer. ISBN 978-80-247-2448-5.

PLEVOVA, Ilona, 2012. Management v oSetiovatelstvi. Praha: Grada. Sestra (Grada).
ISBN 978-80-247-3871-0.

URBAN, Jan, 2012. 10 kroku k vyssimu vykonu pracovnikii: jak snadno a ucinné
predchazet nedostatkium v prdci. 1. vyd. Praha: Grada. Management (Grada). ISBN
978-80-247-3955-7.

VEVODA, Jiti, 2013, ed. Motivace sester a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi.
Praha: Grada. Sestra (Grada). ISBN 978-80-247-4732-3.

13



Popis resersni strategie

Na internetovych strankach védecké knihovny v Ostravé byl vyplnén formulaf
elektronické zadosti o resersi ,,Objednavka reserSe. Bylo zadano téma ,,Motivaéni
strategie v zafizeni domaci péce* a zadana kli¢ova slova ,,motivace, strategie, domaci
péce®. Bylo pozadovano hledat v jazycich ¢eském, slovenském a anglickém, v letech
2007-2016. Bylo ¢erpano z nasledujicich zdroju: jednotna informaéni brana www.jib.cz,
souborny katalog CR, katalog Narodni lékai'ské knihovny, databaze vysokoskolskych
praci, depozitat zavéreénych praci UK, elektronicky katalog SVI VSZ i volny internet.
Resersi byla zpracovana béhem tii tydnii a vysledky byly zaslany v elektronické podobé

na CD nosici.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Motivace je pohnutka k chovani a jednani ¢lovéka, uréity dynamicky Cinitel,
ktery sméfuje k cili naSeho chovani. Za motivaci interni povazujeme pak vnitini
pohnutku a pfi¢inu chovani a prozivani - motiv - vychazejici z potieb, pudl, zajmu,
idealti, hodnotového systému, cild a snah daného jedince (VACLAVIK, 2011).
Vymezeni motivace externi je dale vn&jsi podnécovani — stimul - prostfednictvim
pobidek napt. pochvalou, povzbuzenim, projevem uznani a divéry, odménou, ale
i hrozbou nebo trestem (VACLAVIK, 2011). Jiné déleni rozliSuje motivaci hmotnou
a nehmotnou (URBAN, 2012), popi. védomou a nevédomou ¢i primarni (radost ze
samotné ¢innosti) a sekundarni (vydélek, uznani apod.) (PLEVOVA, 2012).

Stimulace uziva vné&jSich podnétti - stimull, které jsou néjakym zptisobem
atraktivni pro motivovaného, jez ho nuti, aby usiloval o jejich ziskani — plat ¢i mzda,
benefity, jiné odmény. Nevyhodou stimulace jej jeji omezeni, piestaneme-li stimulovat,
Ustavd 1 samotnd prace. Lze ji tak uspéSné vyuzit v pracovnim procesu, kde
nevyzadujeme samostatné mySleni ¢i kreativitu a je moznd neustdld kontrola
(PLAMINEK, 2015).

O manipulaci mluvime v souvislosti s nefestnym jednanim, pokud uZivame
podvodd, uskoku, nepravd, nasili za ucelem ziskani osobnich vyhod manipulatora na
tikor manipulovaného (PLAMINEK, 2015). Jisté netieba zdiiraziiovat mravni i pravni
odsouzenihodnost takového jednani a nevhodnost vyuziti v motivaénich strategiich.

Diilezity je 1 vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem. Vykon je vysledek
pracovni ¢innosti jedince dosaZeny v urcitém case za ur¢itych podminek (KOHOUTEK,
2000). Vykonnost je naproti tomu soubor vlastnosti a dispozic, ptipravenost podavat
vykon (PROVAZNIK, 2002).

Pracovni spokojenost zahrnuje vztah pracovnika k préaci, pracovnimu prostiedi
i kolektivu. To znamena uspokojit osobni potieby v souladu s hodnotami organizace.
Muize byt i ,,zdrava nespokojenost” jako faktor umoziujici zmény (PLEVOVA, 2012).

Plevova rozliSuje faktory pracovni spokojenosti: vnéjsi a vnitini. Patfi k nim
mzda, charakter prace, zplisob vedeni, vztahy na pracovisti, fyzické podminky prace

a zaméstnanecké vyhody (PLEVOVA, 2012).
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Mzda je dle Herzberga dissatisfaktor. Nedostate¢na mzda je neuspokojiva, navic
subjektivni, stejné jako dostatecnd mzda neni trvalou motivaci. Dtlezitd je co nejvyssi
mozna spravedlnost mzdové politiky firmy.

Charakter prace — dulezitym motivem je zajimava, pestra prace s moznosti
seberealizace.

Zpuisob vedeni — Plevovad doporucuje socidlni citlivost, spravedlnost
a rozhodnost, zdjem manazera o praci, nazory a odborny rist podiizenych, moznost
nezavislosti ¢i podilu na rozhodovani.

Vztahy na pracovisti — sdileni, pratelstvi v kontrastu proti konfliktim
a neshodam.

Fyzické podminky prdce — hraji roli, pokud jsou neptiznivé ¢i Skodlivé.

Zameéstnanecké vyhody — ptispévky na stravovani, penzijni pfipojisténi, kulturu,

sport, rekreaci, ubytovani, firemni viiz apod. (PLEVOVA, 2012).
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2 HISTORICKY A FILOZOFICKY KONTEXT
MOTIVACE

,Lidska pfirozenost je svobodnd, miluje ¢innost z vlastni vile a dési se nuceni.
Tak chce byt vedena k tomu, k ¢emu sméfuje, a nechce byt vleCena, strkana nebo
nucena® .

Tato tchvatnd a pravdiva slova se dozviddme od J. A. Komenského v dile
Didaktika analytickd. Komensky patfici k nejvétsim vzdélancim své doby byl
nadCasovy myslitel, z jehoZz slov mizeme stale Cerpat, jehoz mySlenky a odkaz jsou
stale aktualni. Jako genidlni pedagog ndm nabizi stdle nadcasové didaktiky vyuzitelné
i pro téma motivace a je diikazem, Ze historie nis mé stile ¢im oslovit (PANKOVA,
2014, str. 12).

Za zminku stoji 1 vyrok Goetha: ,,Bereme-li lidi jaci jsou, pak je déldme horSimi.
Jedname-li s nimi, jako by byli tim, ¢im by méli byt, pak je dostaneme tam, kam je
mozno je dostat” (FRANKL, 2006, str. 22).

Kazda myslenka by mohla byt dale rozvinuta a jeji obsah rozebran ¢i
zpochybnén, chceme vsak ¢tenafi nabidnout moznost zmény mysleni a nézori.

K vysvétleni pficin lidského chovani pfispéli behavioristé, lidské chovani
vysvétluji na principu biologického stroje. Zminime jména jako I.P.Pavlov, Hull,
Skinner, Dolladrd, Miler, Taylor. Behaviorist¢é zkoumali reakce na podnét, popsali
zpevnéni umoziujici uceni.

Mechanistickou psychologii otfasl v zakladech Sigmund Freud a Carl G. Jung
S psychoanalytickym pfistupem a pochopenim struktury osobnosti a jejiho
védomi/nevédomi.

S nastupem humanistické psychologie zasadné ptispél K vyvoji teorie motivace
A. H. Maslow - Motivation and Personality v roce 1954, jenz se zabyval lidskymi
potiebami a definoval pyramidu potteb, jez zdsadn€ ovlivnila nejen dalsi vyvoj teorie
motivace, ale zasahla i do samotného oSetfovatelstvi.

V 60. letech se motivaci zabyvali mnozi autofi jako Herzberg (The Motivation to
Work), kde rozlisil hygienické vlivy a motivacni faktory, McGregor (The Human Side
of Interprise), v niz definoval stale platné teorie X a Y, McClelland (The Achieving

Society) stanovujici téi potfeby — uspéch, moc a sounalezitost, Vroom (Work and
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Motivation) nabizejici teorii o¢ekavani a Adams, jenz poskytnul teorii rovnosti, ze lidé
posuzuji své odmény v porovnani s odménami druhych (PLAMINEK, 2015).

Viktor Emil Frankl je velikanem, jehoZ otfesné zazitky z koncentra¢niho tabora
prinutily zformovat logoterapii, tj. existencialni analyzu smyslu zivota, a jehoz teorie
a myslenky maji co fici zejména v Zivotnich krizich — napf. u neurdz ¢i pifi tvahéach
0 sebevrazdé nebo pii konfrontaci s vaznou nemoci ¢i smrti. Motivace se dotyka ve
vlastnim smyslu existence a osobniho postoje viu¢i nepiiznivym skute¢nostem. Jeho
Lékaiska péce o dusi je nabyta mySlenkami, z nichz mizeme vzhledem k motivaci
Cerpat téméf na kazdé strance. Dotyka se nejen psychoterapie, ale i duchovniho vedeni
a touhy nemocného ¢i umirajicitho po smyslu. Je povinnosti 1ékafe (a dodejme, Ze
mnohdy castéji 1 sestry) takovy pozadavek rozpoznat a pomoci ho pochopit at’ uz
vlastnim slovem &i prostiednictvim specialisty. ,,.Clovék v zasadé usiluje o to, aby ve
svém zivoté naSel né&jaky smysl, popiipadé aby tento smysl naplnil.“ (FRANKL, 2006,
str. 72) Frankl vidi rizné etapy zivota jako smysluplné, jako poslani. Nejprve je to
tvofivost v plnosti pracovniho a rodinného Zivota, potom prozitky krasna, které miizeme
potkat pii riznych pfileZitostech, at’ uz nékdo v pfirod€, hudbé, pratelstvi, lasce (nikoliv
pouhé slasti) a nakonec zalezitost postoje jako svobody duse postavit se neptizni osudu,
nemoci ¢i smrti. V postoji odvahy a distojnosti prijimani skute¢nosti bez ohledu na
vlastni slabosti az do konce vidi velikost skute¢ného lidstvi. Existencialni vakuum
a frustraci vnima jako kolektivni neurdzu jeho a dodejme i dnesni doby. ,,Neexistuje
zadna Zivotni situace, kterd by byla opravdu bezesmyslna*® V otazce smyslu povolani
fika, ze ,,nezalezi na povolani, v némz ¢lovék ptisobi, daleko spiSe na zptsobu, jak
pusobi. Nenahraditelnost a nezastupitelnost, jedinecnost a jednordzovost spociva vzdy
Vv ¢lovéku, v tom, kdo kona, v tom, jak kona a ne v tom, co kona“ (FRANKL, 2006, str.
115). Zminme téZ zajimavou a mozna v tomto kontextu ne¢ekanou citaci ,,humor je
kone¢n¢ podstatné lidské fenomenum a umoziuje jako takovy ¢lovéku, aby se od v§eho
a od kazdého, a tedy také od sebe sama distancoval, aby tak dostal sdm sebe do rukou*

(FRANKL, 2006, str. 169).
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3 DOMACI ZDRAVOTNI PECE

3.1 HISTORIE DOMACI PECE

Historie profesionalni domaci péce saha az k zakladatelce oSetiovatelstvi
Florence Nightingalové a jeji prvni Skole pro sestry, které poskytovaly oSetfovatelskou
péci chudym, nemocnym lidem.

Vroce 1885 v USA byla zaloZzena organizace sester v domaci péci, ktera
pomahala chudym a opusténym lidem. Na konci 19. stol. se rozvijela domaci péce
Vv celé Evropé. Znovu se navazalo az v 70. . 20. stol. v zapadni Evropé. V roce 1977
WHO vyhlasilo program ,,Zdravi pro vSechny do roku 2000%, kde byla zdiraznéna
potieba doméci péée v pééi o nemocného. Se zalozenim Ceskoslovenského Gerveného
kiize vznikla myslenka domaéci péce, ale az 1950 byl CCK povéien zdravotni pééi
v rodinach. Tato péce je zaélenéna do péce zdravotnich obvodu. V roce 1991 se konal
prvni evropsky kongres domaci péce, vroce 1996 se konal prvni svétovy kongres
domaci péée (SLANY, 2014).

V Narodnim akénim planu MZCR 8a nalezneme informaci, Ze sit pracovist
domaci péce se rozviji od roku 1990, od roku 2005 mluvi o stabilizaci stavu a ¢innosti,
pfipousti znaéné rozdily v jednotlivych krajich. S koncem roku 2013 existovalo v CR
496 pracovist, zajistilo vtomto roce 146 000 pacientt v ramci 5,9 miliond navstév
(Narodni akéni plan MZCR, 2015).

3.2 VYMEZENI DOMACI PECE

Jedna se o oSetfovatelskou péci poskytovanou ve vlastnim socialnim prostiedi
Klienta s nejriznéj$imi typy onemocnéni. Je poskytovana dle doporuceni oSetfujiciho
lékate pifi hospitalizaci na 14 dni jako nasledna navazujici péce, dale pak dle indikace
registrujiciho praktického lékafe (¢i PL pro déti a dorost). Je urena jedincim, kteti
vzhledem ke svému zdravotnimu stavu nejsou schopni dochazet do ambulantniho
zatizeni. Domaci péce klade diraz na osobni vztah s klientem a jeho rodinou, aktivuje
moznosti podpory rodiny a jejich edukaci se podili na preventivni péci. Je dilezitym
prvkem v komunitni pé¢i, spolupracuje s dalSimi subjekty ze zdravotni a socialni

oblasti.
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Agentury domadci péce vétSinou poskytuji své sluzby 24 hod denné, 7 dni
v tydnu. Jsou financovany dle vyhlasky MZCR & 134/1998 Sb., kterou se vydava
seznam zdravotnich vykonl s bodovym ohodnocenim. VySe bodovych thrad se
domlouva na dohodovacim fizeni se zastupci profesnich organizaci a zdravotnich
pojistoven. PéCe ADP je tedy pro klienta zdarma, hrazena z fondu zdravotniho
pojisténi.

Sit" zafizeni je zajiSténa dle zédkona 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim
pojisténi. ADP si musi zajistit registraci na zdravotnim odboru piislusného Krajského
Gfadu, a spliiovat personalni, technické a materialni standardy MZCR. Potom miZe na
zaklad¢ vybérového fizeni uzaviit smluvni vztah se zdravotnimi poji§tovnami, a to
S kazdou jednotlivé.

ADP se v soucasnosti sdruzuji v nékolika organizacich: v sekci domaci péce
CAS, ADP CR, Asociace malych a stiednich agentur a nové v organizaci Gremium
manazeru.

Vzhledem Kk rozmanitosti strategii agentur domaci péce, kdy existuji charitni
zafizeni, jiné cirkevni zafizeni (napf. Diakonie), doméci péce ztizené pii nemocnicich
a dale soukromé agentury domaci péce, nalezneme v kazdém jednotlivém zatizeni

velka specifika.
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4 MOTIVACE V OSETROVATELSTVI

V sektoru zdravotnictvi se vyskytuji mnohé dlouhodobé¢ neteSené problémy, jez
zasahuji i do oblasti motivace a pfinaseji tak mnoha specifika:

V atmosféie nemoci a utrpeni se zaméstnanci pohybuji v prostredi se zvySenou
mirou stresu, coz zvySuje psychickou narocnost charakteru prace. Pojem burn-out
syndromu ¢i vyhoteni jsou ¢astym jevem, jenz prispiva k fluktuaci a nedostatku sester.
Naroc¢nost prostfedi umocnuje téz sménny provoz a ¢asté prescasové hodiny.

Sestry manazerky musi zvladat kromé fizeni t€Z operativu a zajiStovat zastupy
sester Casto 1 osobné. Manazerskd prace je povazovand za praci navic, kterou musi
sestra manazerka zvladnout.

Vyskytuje se zde z vétsi casti zensky kolektiv. To piinasi do tymu mensi
diversitu a mohou vV kolektivu pievazovat emoce misto racionalniho pfistupu.
Z hlediska osobnostni typologie zde nachazime vétsi koncentraci lidi citlivych,
obétavych, S vyvinutou empatii a ochotou pomadhat, altruisti. Dodejme, Ze také se
zvySenym sklonem k syndromu vyhoteni. Zvlastni kapitolou je pak vztah sestra — 1ékaf.

Podivame - 1li se na oblast moZnosti osobniho rozvoje, zjistime, Ze vertikalni
karierni rust na vys$si vedouci pozice je omezen, proto je ve zdravotnictvi vétsi tlak na
horizontéalni kariéru. Celozivotni vzdélavani sester je legislativné zakotveno, stava se
povinnosti. Nejistota a nesystémovost vzdéldvani sester rovnéz motivaci pozitivné
neovlivni (HEKELOVA, 2012).

Problematika nedostate¢ného ohodnoceni a rhstu plati ve zdravotnictvi je
rovnéZ znama. Rozdilny pfistup k finanénimu ocenéni sester u soukromych a statnich
nemocnic, ambulanci ¢i ADP rovnéz narusuje spravedlivost systému.

Zvysujici se zat€Z administrativni na Ukor €asu na pacienta, Casté zmény
predpisii a rozhodnuti jsou rovnéz demotivujici.

Sevéovicova, Emodiova v dotaznikovém Setfeni 2015-2016 zjistily, ze Geské
i slovenské sestry jsou nejvice motivované urovni vztahli na pracovisti (95,4% sester),
nasleduje prace a pochvala (94,2%) a platové ohodnoceni/mzda (93%)
(SEVCOVICOVA, EMODIOVA, 2016).

Novym trendem nazyva Vévoda pozadavek na zvySenou autonomii sester,

prestiZze a uznani.
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Presto ziistava klicovym faktorem pro motivaci zdravotnickych pracovniki
prace samotna, ,,pé¢e o pacienty®, jednani ve prospéch druhych lidi apod. (VEVODA,
2013).

MOTIVACE V DOMACI PECI

Z vyzkumu Siroké v zatizeni DANA napiiklad vyplyva, Ze sestry jsou zde
celkové spokojené, v praci je motivuje poticba pomahat lidem, samotna prace s lidmi
a jeji smysluplnost, vétsSinou jim vyhovuje pracovni doba a organizace prace, nékteré
uvedly, ze nékdy je organizace chaoticka a liberalni. Pracovni prostiedi je riznorodé,
vétsinou jsou v domacnostech klientu, které jsou také rizné, dale v auté, nékteré musely
pouzivat své soukromé auto, nedostaly firemni. Ne vSechny mély dostatek pracovnich
odévu ¢i pracovni boty. Dokumentaci dopisuji doma, v kancelaii se pfili§ nezdrzuji,
z odmén ocenily 13. plat, chtély by stravenky. Pobyt na chaté majitelky pfili§ jako
teambuildingovy neocenuji, nepfijimaji pfili§ pozitivng, ze si na vzdélani museji brat
dovolenou a samy si ho platit. Siroka by doporugila pravidelné supervize jako prevenci
syndromu vyhoteni. (SIROKA, 2015).

Vyzkum Urbanové, ktera oslovila tfi agentury v Jiznich Cechach ukazuje
podobné zavery. Sestry motivuje samotna profese a prace s lidmi, demotivuje je
nezajem ze strany zaméstnavatele, neefektivni spoluprace v tymu, nejistota ze strany
pojistoven, nizké finan¢ni ohodnoceni, nizké personalni obsazeni a nedostatek ¢asu na
pacienty. Urbanovad doporucuje piedevS§im manazerim, aby se vénovali svym
podfizenym a motivovali je, pomohly by i jiné benefity nezZ mzda ¢i plat a zvySeni
kvality zdzemi pro sestry (URBANOVA, 2013).

Dotaznikové Setfeni Sidlerové ukazuje, Ze 52% sester zajima vlastni prace, 30%
vyhovuje pracovni doba. V praci je zatéZzuje 24% zaménovani roli sestra/pecovatelka,
27% nedtstojné hygienické prostiedi v domacnostech. V agenturach se vyskytuje
teambuilding ve 22%, Supervize ve 24%, konzultace s psychologem ve 41%, seminate
a kurzy ve 14%. Pracovni od¢év dostava 23% sester, 33% se spoluucasti, 40% ho
nedostava vubec. Pozitivni je, ze 100% sester ma dostatek pracovnich ochrannych
pomucek. 45% sester dostava stravenky, 26% tyden dovolené navic, 15% penzijni
pfipojisténi. Firemni automobil vyuziva 80% sester, 43% uvadi jeho $patny technicky
stav. Spokojenost s finanénim odménovanim udava 33%, spise ano 37%, nespokojenost
17%. 60% sester obdrzi mimotfadné odmény. 50% sester nedostdva zaplacené

presCasové hodiny. Vysledek Setfeni ukazuje, Ze vétSina sester vydrzi pracovat v domaci
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péci kolem tfi let, Sindlerova to vysvétluje naro¢nosti vlastniho zaméstnani a jeho
podminek.

Narodni akéni plan 8a MZCR: Zvyseni kvality, dostupnosti a efektivity
dlouhodobé, nasledné a doméaci péce v ramci Zdravi 2020 — Narodni strategie ochrany
a podpory zdravi a prevence nemoci si klade za cil nové nastavit standardizaci, zlepsit
navaznost, dostupnost, koordinaci a kvalitu jednotlivych zafizeni. Vystupem ma kromé
znovunastaveni systému by mél byt také zpracovany piehled motivace zaméstnanct
s cilem ekonomicky efektivniho chovani, navrh zplisobu motivace pro rtizné¢ modelové
situace formou brozury. Narodni plan vznikl v roce 2015, cile planu, byt mél uréeny

jednoznacné ¢asové horizonty, zatim nejsou naplnény.

4.1 PREHLED MOTIVACNICH TEORII

Amstrong rozliSuje tii zékladni kategorie motivacnich teorii:

Teorie zaméfena na obsah (napt. Herzberg), Teorie zaméfené na proces (napf.
Vroom) a Teorie instumentality (napi. McGregor) (PLEVOVA, 2012).

Maslow ve své hierarchii potfeb setfidil potieby jednotlivce do hierarchicky
usporadanych péti kategorii, u nichz predpoklada, ze naplnéné nizs§i potieby jsou
predpokladem pro vznik potieb vysSich. Rozezndva potieby fyziologické, jistoty
a bezpeci, lasky a soundlezitosti, uznani a Ucty a seberealizace. Tato teorie ma i své
kritiky, z nich napf. Frankl jasné¢ dokazuje na piikladu tézké situace v koncentraénim
tabote, ze v jistych vyhranénych situacich muze potieba vy$$i i nahrazovat
neuspokojené potieby nizsi.

Herzberg ve dvoufaktrorové motivaci rozvinul a aplikoval teorii potieb do
pracovniho procesu. RozliSuje ,,UdrZovaci faktory” — mzda, jistota prace, Zivotni styl,
postaveni, vztahy a pracovni podminky a ,,Motivujici faktory* — uznani, povyseni, prace
sama o sob& moznost osobniho ristu, odpovédnost, samostatnost. Uginek motivace
spatfuje nejen v udrZzovacich faktorech, ale zejména v motivujicich faktorech, na ty by
se mél zaméstnavatel zaméfit.

Douglas McGregor v teorii X a 'Y stimuluje pomoci ,,cukru a bice®, dle teorie X,
autoritativniho stylu fizeni maji lidé odpor k praci, musi byt vedeni, kontrolovani,
postihovani, dle teorie Y, participativniho stylu fizeni, jsou lidé schopni se sami fidit

a kontrolovat a pfijimat odpovédnost.
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Viktor Vroom v teorii expektance vnima vztah Usili — odmény. Odména ma byt
pfizplisobena potfebam jedince, md se ménit dle usili a okolnosti. Teorie vnima
osobnostni a individualni rozdily mezi jedinci.

McClelland v teorii ziskanych (osvojenych) potieb rozlisuje tii zakladni potieby:
potiebu tspéchu, moci, sounalezitosti. Podle dominance té které potfeby lze ovlivnit
vykon jedince.

Clayton P. Alderfer v teorii tfi motiva¢nich faktorti uznava tii zakladni Grovné
potieb — potfeby existencni (materialni a bezpeci), vztahové, rustové (sebepfiijeti,
seberealizace, pozice)

Teorie spravedlnosti pracuje se sklonem jedinci porovnavat sviij vykon
a odménu s ostatnimi. Povazuje-li odménu za spravedlivou, motivuje ho tok ¢innosti.
Teorie vychéazi z ptedpokladu, ze pro vétSinu lidi je pfijemné véfit, ze Zivot je
spravedlivy.

Skinner v teorii zesilenych vjemu rozliSuje Ctyfi typy mozné motivace —
pozitivni (odména), negativni (postih), utlumeni aktivity (lhostejnost, ignorace
vysledkll), plné negativni trestdni (snaha zabréanit Skodlivému jednani). Pozitivni
motivace jedince posiluje K vy$Simu vykonu, negativni tlumi negativni jednani
(PLEVOVA, 2012).

4.1.1 URBANOVA TEORIE RiZENi VYKONU

Teorie se zabyva otazkou, jak zvysit vykon zaméstnanci, a tedy vykon celé
organizace. Nabizi konkrétni néstroje a metody efektivniho fizeni vykonu. Snazi se
prvotné predchazet vykonovym nedostatkiim pracovnikil. Rizeni vykonu ma byt v jeho
pojeti preventivnim procesem.

Priciny vykonovych probléml vidi na strané¢ zaméstnancli ¢i na strané
vedoucich. Na strané zaméstnancli hraji roli osobni limity a osobni problémy. Osobni
limity urcuji, zda byly pfijaty vhodné osoby na urcité pozice. Urban vSak uvadi, Ze
prekvapivé tyto nejsou hlavni pti¢inou nedostatkli v praci. V1iv maji (ale nemusi mit)
I osobni problémy v osobnim zivoté zaméstnanct, V tom ptipad¢ maji manazefi védeét,
jak se s nimi vyporadat. V ptipad¢ situaci fesenych zakonikem prace je véc jasna, pokud
se jednda o méné zavazné problémy, nebyva situace zcela jednoznaéna. Urban
doporucuje fesit pouze osobni problémy ovliviiujici vykon zaméstnance. Pak problém

osobn¢ probrat, pomoci jej zaméstnanci odstranit, nabidnout odbornou pomoc. Nelze-li
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problém odstranit okamzité, domluvit se na pravidlech — napf. na nadpracovani
poskytnuté tlevy v pracovni dob¢, lhiité poskytované ulevy apod. Je dulezité stanovit
pro vSechny zaméstnance stejna pravidla.

Pfi¢iny nizkého vykonu na stran¢ organizace ¢i piimych nadfizenych se
vyskytuji pfi nedostatecném zaskoleni, koucovani ¢i tréningu, nedostateCnych
podminkach pro praci, nespravné motivaci.

Urban nabizi deset krokt k vyssimu vykonu, které formuluje otdzkou, kterou si
manazer klade:

- Jsou zaméstnanciim jejich ukoly skutecné jasné?
- Védi, jak spravné postupovat?

- VE&fi ve spravnost piedepsanych postupti?

- Rozumi smyslu a $ir§Simu vyznamu svych tkold?
- Chépou spravné své priority?

- Dostavaji véas zpétnou vazbu?

- Jsou spravné motivovani?

- Pouziva organizace vhodnych sankci?

- Nebrani zaméstnanciim v praci prekazky?

- Dokaze organizace fesit jejich osobni problémy a limity?

Podle Urbana jestlize zaméstnanec praci vykonava dobie, ma byt odménén.
Odména chovani posiluje. Zakladnim principem motivace je pochopeni, Ze motivuji
nejenom odmeény, ale také sankce, popt. hrozba sankce ¢1 odejmuti odmény. Ve firméach
si dle Urbana ¢asto manazefi neuvédomuji, jak a ¢im ve skute¢nosti motivuji. Stava se,
Ze Se Vv praxi vyplaci chovani ¢i prace méné vykonna, nebot’ je lehéi a zaroven ocenéna
stejn€ jako u vykonného pracovnika. Dal§im mytem je pfedstava manaZzerd, Ze ocenéni
vykonu piedstavuje jiz zakladni mzda ¢i plat a dal§i podoby ocenéni nejsou tieba. Ani
finan¢ni odmeéna slova uznani nenahradi.

Dtvody, pro¢ motivace u zaméstnancii selhava, mohou byt napf.: zaméstnanci
neznaji jasné disledky splnéni ¢i nesplnéni ukolu, za spravné splnéni tkolu odménu
nedostavaji, ¢i jsou ve skute¢nosti trestani, nebo jsou odménovani/nejsou trestani za to,
Ze tkoly neplni. ManaZer ma mit piehled o praci zaméstnancti a sledovat ji. Povzbudit
potiebuji predevSim pracovnici, ktefi nevidi pfimy dopad své c¢innosti nebo nejsou

ocenovani klienty, kteti provadéji monotoénni nudny tkol.
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Ptikladem problematické situace mize byt fddné¢ odvedeny ukol, znamenajici
praci a usili 1 pracovni Cas navic, ktery ale zlistal manazerem nepovsimnut. Urban proto
navrhuje kazdou praci navic odménit, odména muze byt nejen finan¢ni, ale i vyslovena
upiimna pochvala a uznani, dékovny email, popi. jen pozornost vedouciho. Pochvala
ma byt konkrétni, ne obecna. Doporucuje ji fici v soukromi, pokud nepanuje ve firme
tymovy duch, ktery by zaméstnance podpofil. Rovnéz je dulezité ocenovat konkrétni
ukoly v co nejbliz§i dob¢. Tak napt. vice motivuje Cetnéjsi finanéni odména napft.
mésic¢ni neZ ro¢ni. Lze rovnéz vyslovit pochvalu, i kdyz se pracovnici K vytéenému cili
jen pfiblizili a jsou na dobré cesté, tim spise ho docili. Odménou mize byt i zadani
mén¢ narocného ukolu.

Jinou problematickou situaci je odménovani za to, ze sv€é povinnosti neplni.
Napft. vedouci chyby sdm opravuje a nechava je bez komentare, nebo obtizny kol
predd jinym zaméstnancim apod. Takovym ,,odménovanim™ se chovani posiluje.
Manazer si ma tyto chyby uvédomit a odstranit je, dat si pozor, aby problematické
pracovniky svou pozornosti spiSe neodméioval. Doporucuje napt. zaméstnance, ktefi si
stézuji na objem prace a maji ji pfitom pridélenou ve stejné mife jako ostatni, ignorovat,
pokud ji v§ak zvladnou, pak je nezapomenout slovné ocenit. Chyby si maji zaméstnanci
opravovat sami.

Pti uplatnovani sankci je dilezité je postupné zvySovat, napf. od ustniho
napomenuti k pisemné vytce a dal§im krokiim. Bez gradace a opakovani nefunguje.
Chovani nevykonného pracovnika se posiluje tim, ze mu prochazi. Né¢kdy pomitize
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I pouze Castéjsi piitomnost nadfizeného na pracovisti, jeho zvySeny dohled muize byt
bran zaméstnanci jako néco nepiijemného. Pozadované zvySeni vykonnosti méa podle
Urbana trvat nejméné piil roku, pak je tfeba pracovnika za dobrou praci odménit. Pokud
vykon nezvysil a nepomohlo ani koucovani, je tieba se s pracovnikem rozloucit.

Cas od &asu je tieba se zamyslet nad odméfiovanim zaméstnancti a politikou
organizace a zrevidovat ji. Napf. pokud pracovnik zvladnul naro¢ny ukol, dat mu pfiste
za odmeénu leh¢i a stiidat je, nebo ptijde-li s napadem, ktery vyzaduje vice pracovniho
¢asu, je na misté¢ mu odlehcit v jinych oblastech.

Zakladem plisobeni manazera je vSak pozitivni motivace. Alespoinl polovina slov
manazera by pfi jednani spole¢ném ¢i individudlnim méla vyznit pozitivné ¢i alespon

neutralné¢ (URBAN, 2012).
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4.1.2 PLAMINKOVA TEORIE VITALITY

Plaminek sam uvadi, Ze jeho Teorie vitality tvofi uceleny systém a je obsazena
ve vSech jim vydanych knihdch, o motivaci se vSak nejvice dozvime v knize Tajemstvi
motivace. Jak Plaminek uvadi, uz v lidské tlupé musel existovat selek¢éni tlak na

existenci riznych typd motivace. Tato ruznost piedurCila, aby byly nékteré skupiny

vvvvv

vvvvv r

Nejdulezitéjsi poselstvi jeho teorie vitality je, Ze motivace ma nejen vychazet
z vngjsich potieb firmy, ale napliiovat i potfeby motivovaného Cloveka. Jeding tak lidr
zajisti, ze se bude jednat o chovani trvalé a nebude chapano jako manipulace

(PLAMINEK, 2015).

Podle Plaminka je vitalita snaha o uspé$nou pfitomnou existenci, neomezujici
existenci budouci. Je to dynamickd rovnovdha mezi stavem a zménou (stabilitou
a dynamikou). Prvni ulohou je zvladnuti pfitomného stavu, o ¢emz rozhoduje tcelnost
a ucinnost systému. Druhou vitdlni ulohou je zvladdnuti probihajicich zmén, tj.
schopnost reagovat na zménu, s predstthem se pfizpisobit nebo zmény aktivné

zpusobovat. Adaptace a aktivita rozhoduji dle Plaminka o evolu¢ni usp&snosti systému.

Plaminek si v§ima ve firmach téz synergického efektu, tj. vysledek spoluprace je
vzdy vyssi nez prosty soucet vysledki jednotlivcli. Doporucuje proto jako smysluplngjsi

nastoleni spoluprace namisto soutéZeni.

Ve vztazich mezi lidmi zdiraziiuje spolupraci namisto soutézeni. Manazefi
mohou smeéfovat kurcité formé& prostfednictvim systému meéfeni, hodnoceni
a odménovani. Plaminek ukazuje, Ze spoluprace je efektivnéjsi, stimuluje ji absolutni
hodnoceni (neporovnavame vykony s ostatnimi, ale se zadanymi kritérii), vnéjsi tlak

(spole¢né ohroZeni), rozdéleni roli (zavislost na sobé€ navzajem), sdilen¢ hodnoty a cile.

Plaminek rozliSuje roli manazeri, vedoucich operativy, kteti maji za ukol
predevSim udrZovat poZzadované parametry — stabilitu a chod firmy cestou fizeni. Dale
roli lidrii zajiSt'ujicich vize firmy — jejich vzdalenou budoucnost a nastin jak vizi naplnit

tj. strategii prostiednictvim vedeni.

Plaminek se zabyva téZ styly fizeni v modifikované manazerské miiZce (Ptiloha
C). Rozlisuje styl pratelsky, tymovy, rutinni, formalni a direktivni. Direktivni Fizeni

rozhoduje manazer, vyzaduje plnéni tkoll a udrzovani respektu. Tento styl je bézny ve
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vétsin€ podnikli. Formalni fizeni udrzuje mnozstvi vykazi a formulafd, neumoziuje
kreativitu a dynamiku. Ptfikladem je statni sprava. Liberalni, pfatelsky styl mize byt
chaoticky, nepodporuje vykon, nachazi se v neziskovém sektoru. Tymové fizeni vénuje
zvySenou pozornost tkolim a lidem, osoba manaZera je v pozadi, poskytuje prostor
¢lenim tymu a koordinuje jejich usili. V ¢eském prostredi je vzacny. Trendem vyvoje
fizeni je podle Plaminka smérovani od direktivniho k tymovému stylu fizeni. Pfechod

vSak neni mozny bez vnitiniho vyvoje a nastaveni tzv. synergie.

Plaminek ukazuje jejich vztah kvitalité. Direktivni styl nejvice zajiStuje
uziteCnost, naopak tymovy nejvice zajistuje dynamiku. Pii dosazeni firemni rovnovahy
se klade vétsi diraz na lidi a jejich spokojenost a ubyva stylu direktivniho ¢i

formélniho.

Firemni kultura je systém firemnich vztahl. RozliSuje dva typy: vztahy mezi
lidmi a vztahy k firemnim myslenkam. Dva typy firemni kultury nazyva ,.firma fizena
lidmi“, fidi ji nadfizeny, vyhodou je, Ze ma lidr ptehled, co se ve firm¢ déje, nevyhodou,
Ze je pfetizen operativou a md malo casu na koncepéni praci. ,.Firma fizena
mySlenkami® ma sviij systém myslenek, které pomahaji pfi praktickém rozhodovani,
pravidla chovani a metody prace, cile a hodnoty, nadfizeni jsou méné zatizeni
operativou a maji vice Casu na koncepcni praci. Tretim typem je ,firma fizena
nahodou®, kdy se styl a poZadavky nepiedvidatelné méni dle tlakid vngjSich ¢i dle
nalady nadfizeného. Jak zjistit typ firemni kultury nam nabizi piiloha D — Orientacni

kli¢ k uréovani firemnich kultur.

Péce o jednotlivce

Lidsky potencial je potencidlem k vykonu, je tfeba o néj pecovat. Plaminek
rozliSuje ctyfi predpoklady k vykonu. Lidé museji chtit, umét, moci a smét. Chtit
znamend, Ze k vykonu mizZzeme bud’ pfinutit, nebo motivovat, tj. chut’ vytvofit. Umét
a moci - musi mit potfebné znalosti a dovednosti, vlastnosti. Pracovnik ma nékteré
nezménitelné vlastnosti, je tfeba rozpoznat, zda mizeme ocekavat stanoveny vykon
vzhledem Kk témto vlastnostem, zda muze vykon odvést. Vyraz smé nam pfipomina
podminky k vykonu zahrnujici také vztahy mezi lidmi ¢i jednoznaéné a srozumitelné

zadani.
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Aby lidé chtéli

Plaminek si v§ima postoji lidi, za kterymi vidi potfeby a tuzby. Jako urcujici je
pro n&j lidska potieba prozivat pifijemné pocity a vzdalovat se nepfijemnym pocitim.
Prace s postoji zac¢ind u pochopeni potieb a tuzeb a v praktické aplikaci odmén
a ,trestt* jako znemoznéni piijemnych pocitd.

Aby chtéli pracovnici uspé$né splnit tkol, je tieba jim spravné tlohu zadat. Musi
byt srozumitelnd, piijemce ji musi pochopit. Musi dale existovat hodnoceni — lidé
museji spravné chapat jak, kdy, kym a za co budou hodnoceni. Musi existovat tedy

jednoznac¢né hodnoceni lidi a jejich vykonu.

Nakonec nestaci, Ze bude existovat zadani a hodnoceni a lidé jim porozuméli,
musi jeSté¢ oboji pfijmout. Rozhodnout se, Ze budou pracovat. Musi byt pro né

atraktivni, vyhovovat jim.

Aby lidé uméli

Piedpokladem jsou tedy znalosti a dovednosti a rovné€z navyky, tj schopnosti.
Plaminek vSak varuje pfed doplnovanim schopnosti ptedtim, nez je Clovek loajalni.
Nejprve ma byt motivovany az poté Ize umoznit vzdélavani. Nebezpecnost

neloajalniho, ale schopného ¢lovéka je nasnade.

Pii nedostatcich mohou vykonu branit schopnosti, pomtze dalsi vzdélavani,
které je rozvine. Pokud to nepomize, pak bud’ mizeme zménit pozadavky na vykon,

zménit ukol, nebo ma byt povéfen vykonem nékdo jiny.

Aby lidé mohli

Pii nedostatcich v oblasti ,,moci“ mohou vykonu branit vlastnosti — ty jsou
nezménitelné a je titeba danou osobnost odhadnout dobrym manaZerem ¢i odbornikem
na lidské zdroje. Plaminek vlastnosti odliSuje od schopnosti, které¢ lze kultivovat.

Vlastnosti jsou dané, vicemén¢ konstantni, 1ze je poznavat a vyuZzivat, ne ménit.

Aby lidé sméli

Jedna se o limity vnéjsi, dané podminkami k praci. Miize se jednat o nejasna,
nesrozumitelnd ¢i nejednoznacnd zadani. Dobré zadani tukolu je zdkladnim
pfedpokladem dobrého manaZera. Patii sem ale i dobré vztahy mezi lidmi, kteti ve

firmé spolupracuji. V neposledni fad€ t€Z materialni podminky dotvarteji cely obraz.
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Péce o vztahy zahrnuje stimulaci spoluprace a vztahového chovani
prosttednictvim hodnoceni lidi, a dale feSeni konfliktd, nejlépe formulaci dohod
a pravidel, které osobnosti s rozdilnymi vlastnostmi respektuji. Pokud se objevi ve
firm¢ konfliktni Clovék, ktery zplisobuje potize bez ohledu na zménéné vnéjsi
podminky, zpravidla je rozpoznan tak, ze zptisobuje konflikty i v roding, vici kolegiim
I podiizenym, opét navrhuje ovéfit, zda konflikt neni v prostfedi firmy ¢&i partnerech
Cloveka, jinak zvazit, zda je pro firmu nepostradatelny. Pokud ano upravit systém

k obrazu tohoto ¢lovéka a souc¢asné fesit onu nepostradatelnost.

Motivace jednotlivce

Plaminek rozliSuje tfi slozky motiva¢niho pole: Motivacni zaloZeni (osobnost,
dany motivaéni typ cloveéka), motivaéni polohu (chovani sméfujici k naplnéni
upfednostiiované potfeby) a motivaéni naladéni (okamzita nalada ¢i aktualni nastaveni

jedince).

Nastavuje typologii lidi dle motivaéniho zaloZeni, podle n¢ho je i potieba lidi rizné

veést:

Objevovatelé — radi zdolavaji prekdzky, pfijimaji nové vyzvy, oplyvaji racionalni
inteligenci, dynamikou, maji ptedpoklady pro védeckou a kreativni praci, nejsou praveé
tymovymi hréaci, vazi si své svobody, jsou nezdvisli. (Casto védecti pracovnici)
Zadavani ukolu ma u tohoto typu znit — ,,je to mimotadn¢ obtizny ukol®, ,,je na tobé¢, jak

to udélas. ..«

Usmérnovatelé — snazi se byt sttedem zajmu, prosadit se, vést ostatni, presvédcit, radi
soutézi. (napf. politici, bavi¢i) Ukol ma znit — ,,je to mimoradn¢ dilezité®, ,,vezmi si na

to lidi*, ,,budes pod tim podepsan®, ,,piijde to rovnou ke generalnimu fediteli...*

Slad’ovatelé — vstficni, empaticti, socidln¢ inteligentni, citovi, maji vili k porozuméni,
radi pracuji v tymu, zabyvaji se tvofenim hezkych vztahii a pohody v tymu. Ukol mé

byt zadén — ,,je to tymova prace®, ,,pomizes novackim...*

Zpresnovatelé — piesni, peClivi, racionalni, respektuji nadfizené (Casto ucetni,
kontrolofi) Ukol — ,,pijde o pfesnost a koncentraci, ,,napsal jsem ti postup, ,.kdykoli

se m¢ muzes dal zeptat...*

Nabizi konkrétni testy pro zafazeni mezi motivacni typy (Ptiloha E).
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V oblasti motiva¢ni polohy rozliSuje Plaminek Cctyfi patra Maslowovské
pyramidy podle dilezitosti naplnéni konkrétnich osobnich potieb jedince. Rozlisuje tak
pracovniky, ktefi nejvice usiluji o bezpeci, dale lidi usilujici o pfislusnost, pocit, ze
nékam patii, hledajici pocity sounalezitosti, dale mohou jini lidé primarné usilovat
0 uzndni, potfebuji pak nutné¢ dostdvat zpétnou vazbu a nakonec jsou to
sebeaktualizujici 1idé, ktefi presahuji sebe sama, potiebuji Zzit otevienym
plnohodnotnym Zzivotem k sobé 1 druhym. Podle tohoto zarazeni je pak tieba jednat
S konkrétnimi typy lidi tak, abychom motivaci lidra napliiovali pracovnikovy
upiednostiiované potieby a ,,nemrhali nékterymi druhy motivaci, o které jedinec

nestoji.

Lidem usilujicim o bezpeci ma byt vénovana zvlastni péce, pevna srozumitelna
pravidla a tad. Lid¢ vyzadujici pfislusnost vyzaduji spiSe pozornost manazera nez péci,
zdiraznéni uzite¢nosti pro celek, ptat se, co potiebuji, poskytovat jim zpétnou vazbu.
Lidem potiebujicim piedev§im uznani ma lidr nabizet malé vyhry, vyvazovat pochvaly
a kritiku, oceniovat jejich silné stranky a pojmenovavat vécné slabiny a nakonec
sebeaktualizujici se lidé mohou dostat svobodu a soukromi ve své kreativité

a V partnerském dialogu.

Vliv motiva¢éniho naladéni nejvice odpovida aktualni situaci a lze ovlivnit
motivaci lidra nejméné. N€kdy je tak tieba pockat na lepsi konstalaci jedince, kdy bude
vstiicnéj$i k jednani. V navaznosti na Berneho transakéni analyzu - rodi¢, dospély
a dit¢ ¢i Freudovo superego, ego a id se miiZe stat, Ze zrovna v tuto chvili neoslovime
,dospélého* ale ,dite¢, které si Snami kruté¢ ,pohraje“. Mnoho konflikti

a nedorozuméni pochazi praveé z téchto nepochopeni.

Poruchy motivace

Plaminek wuvadi, Ze vétSina problémid s motivaci souvisela s chybné
definovanymi ¢i pochopenymi tkoly a v nejasném ¢i nepfijatelném zptsobu hodnoceni
vykoni ¢i lidi. Pokud se jedna o skutecny nedostatek motivace, je tfeba se chovat
k jednotliveim dle jejich typd a nalézt motivy, které maji na né vliv. Genialita
Plaminkovy teorie spocCiva v pravé v typologii lidi a motivii, jez na né pusobi.
Neexistuje jeden navod, ktery by platil na vSechny, coz pravé zpusobuje dezorientaci
V oblasti motivace lidi. Neexistuje univerzalni motivator. Dokonce ani finanéni odména

je pouze doCasnym motivatorem, po urCit¢ dobé jeji ucinek vyprchd. Jedinym
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univerzalnim motivatorem je chovat se ke kazdému jinak, v souladu s jeho motivy
a potfebami.

Za nejzaludngjsi variantu povazuje Plaminek lidi, ktefi maji znalosti
a dovednosti, ale nechtéji je pouzit pro dobro firmy. Muze byt nebezpecny, nebot’
strhne ostatni, aby ho napodobovali, pravé z respektu k jeho schopnostem. Za dalsi
prohiesek Plaminek povazuje obvyklé feSeni problému s motivaci vzdélavanim, byt
lidi, u kterych je to zbyte¢né nebo dokonce nevhodné (Ptiloha F). Lid¢, ktefi necht&ji
a neumi museji byt nejprve piesunuti do polohy chtéji, ale neumi, jinak se dostanou do
nebezpeéného kvadrantu umi, ale nechce. Naopak u vzdélavani lidi, kteti neumi, ale
chtéji je vysoce zadouci, nebot’ je dostaneme do idealu, umi a chce. Z toho plyne, Ze
pted jakymkoli vzdélavanim ma predchazet motivace.

Tvorba tymu

Plaminek vidi dvé podminky pro vytvoteni tymu ze skupiny lidi: zajistit sdileni
a zachovat diverzitu. K tomu je tieba zajistit podminky ze strany manazeru. Ti maji mit
priméteny pocet ptimych podtizenych, aby mohli chéapat individudlni potfeby a zajmy
svych lidi, nemaji ptehlizet dobré vykony. Castym problémem je nezajem &i
neschopnost pfi feSeni konfliktl, ¢i nastolovat silové feSeni. MéEli by sami zvladat své
emoce, aby byli schopni zvladnout emoce jinych a pouzivat empatické schopnosti.

Proces premény skupiny v tym souvisi se stylem fizeni. Zdravé synergické fizeni
je pruzné, piizptsobuje se situaci. V komunikaci z monologu a dialogu vznika , trialog*
vedle diskutujicich 1 ¢lovék facilitator s roli odstupu, nadhledu. Pfi rozhodovéani od
autoritativniho po synergické delegativni rozhodovani, kdy rozhoduje kompetentni
subjekt v dané situaci, cely tym, manazer, libovolny ¢len ¢i externi specialista. Ve
zralém tymu je od stimulace pfenechano misto motivaci, vyznamné je sebetizeni ¢lenli
a vzdjemné podpory clenti tymu. Pievladaji vztahy spoluprace, kdy se potencial
jednotlivea sklada.

V dobie fungujicim tymu se vzdy najde ¢lovék, ktery se spontanné piesune do
neobsazeného prostoru a prevezme nékteré funkce. Tento ,,strach z prazdna“ se dgje
u skute¢nych tymu a je jejich diagnostickym znakem. Pii péci o tym jde o zachovani
diverzity, jez ptispiva nejen k feSeni procesnich problémt, ale také k osobnimu rozvoji

jeho ¢lenti, ¢emuz ma synergicky management napomahat (PLAMINEK, 2008).
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4.2 ALTERNATIVNI MOTIVACNI TEORIE

4.2.1 BELBINOVY TYMOVE ROLE

R. Meredith Belbin (nar. 1926) je britskym vyzkumnikem a teoretikem
managementu, ktery se ve své celozivotni praci zabyva vyzkumem tymovych roli
a jejich potencialem k uspéSnosti tymua. Zajima se také o problematiku pracovnich
vztaht a jejich vliv na vykon organizace. Ve svych dilech stanovi téz vize do budoucna,
z nichz nékteré se jiz naplnily a odpovidaji soucasnému trendu a potvrzuji tak
Belbinovu schopnost vizionare.

Ve svych dilech definoval devét tymovych roli:

1. Inovator (Plant)
Vyhledava¢ zdroji (Resource investigator)
Koordinator (Co-ordinator)
Usmérnovac (Shaper)
Monitor vyhodnocovac¢ (Monitor evaluator)
Tymovy pracovnik (Team Worker)

Realizator (Implementer)

© N O s W N

Kompletova¢ finiser (Completer Finisher)
9. Specialista (Specialist)

(Ptiloha H).

Za tymovou roli povazuje tendenci jedince chovat se charakteristickym
zpiisobem v tymu a podilet se tak specificky na vztazich a ¢innosti skupiny. Pro Gspésné
tymy je charakteristicka riiznorodost a koexistence roli v tymu.

Pti vybéru uchazece o zaméstnani tak podle Belbina neni jen diilezit4 kvalifikace
pro vykon urcité¢ funkce, ale rovnéz jeho zatazeni do tymu. Pokud tzv. nezapadne,
nebude jeho prace efektivni, ani pfinosna. Pokud se i ptesto bude jedinec snazit naplnit
ofekavanou roli, ktera mu vSak neni vlastni, stane se pro jedince zdrojem stresu
a dlouhodobé¢ bude takova situace neudrzitelna.

Pii zjistovani charakteru tymové role Belbin doporucuje porovnat udaje
sebehodnoceni s hodnocenim ostatnich. V piipad¢ shody obou testil, se jedna s nejvyssi
pravdépodobnosti o vyzrdlou osobnost, kterd se dobfe znd a mlze se stat uspésnou,
Vv ptipad¢ neshody se muze jednat o nevyzralou osobnost a piipadny zdroj problému
Vv pracovnim procesu. Nicméné ke kazdému typu Belbin uvadi jeho silné, kladné
stranky a slabé stranky, jesté piipustné &i jiz nepiipustné. Usp&sni manaZeii jsou dle
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Belbina spise lidé, ktefi se nepokouseji nic piedstirat a vystupuji jako koherentni, zralé
osobnosti.

Belbin rozliSuje tym, jehoz néazev je vyptjcen ze sportovnich her a skupinu,
V niz jsou lidé vedeni k disciplin€. Jestlize se skupina ucastni porady, stava se z ni spise
publikum. Podstatu tymu vidi Belbin v existenci hract, kteti zaujimaji vzajemné se
doplnujici se role. Problémem na pracovistich je, Ze jsou novi zaméstnanci vybirani na
zéklad¢ kvalifikace a vlibec se nezohlediuje konstelace efektivni tymové spoluprace.
Belbin vidi budoucnost v personalni praci odborniki, ktefi budou schopni budovat
dokonalejsi tymy se spravnym pracovnim zatazenim jedincii. Jako pracovni skupiny
doporucuje sestaveni z Usmérnovacl, Monitortt vyhledavac¢t a Koordinatort. Ta pak
mize sestavit vyvazeny tym, tj. takovy, ktery obsahuje v§echny tymové role a je nadan
specialnimi dovednostmi, které jsou pro dany cil relevantni. Za ideélni pocet ¢lent
malého tymu povazuje 4-6 lidi. Je tieba rovnéz zvazit, ze v riznych fazich projektu jsou
potiebné rizné tymové role. Belbin pro stanoveni tymovych roli vytvofil pocitacovy
program Interplace (BELBIN, 2013).

Belbin rovnéz analyzuje rozdily mezi s6lovym viidcem a tymovym viudcem jako
reprezentanty riznych stylti vedeni (Ptiloha I).

Belbin se také zamysli nad budouci podobou organizaci, navrhuje trojlistek,
vceli plastev ¢i lichobéznik. Ve formé trojlistku jsou vyuZivéni stdli pracovnici,
pracovnici na ¢astecny uvazek, externisté. Malé firmy se dle jeho vize budou sdruZovat
do spoleenstvi ptipominajicich vceli plastev. Tradi¢ni hierarchické vedeni (velky $éf,
osobni pfivrzenci, viceuroviiovy management, nespokojeni péSaci) bude nahrazeno
lichobéZnikovym zpiisobem vedeni strategického tymového managementu, ktery se
opira o provozni management a ten je Uzce spojen s motivovanymi SkKupinami.
V takovém hierarchickém uspofadani jiz neni misto pro sélového diktatora, ktery touzi
po osobni moci (BELBIN, 2012).

Autor doporucuje, aby strategiCti a provozni manazefi pro udrzeni pracovni
moralky udrZzovali pfimy mezilidsky kontakt i v pfipadé, Ze nemaji Zadné naléhavé téma

na potadu dne. Rovnéz je dilezita spoluprace obou typt manazert (BELBIN, 2012).

4.2.2 BUURTZORG MODEL SEBERIDICICH SESTERSKYCH TYMU

Na konferenci ,,Budoucnost komunitni péée v CR* konanou v listopadu 2015

NCO NZO Brno, se ptedstavil Jos de Blok, zakladatel holandské spole¢nosti Buurtzorg

34



Nederland, kterd se vnimd jako novy model péce, ktery piinese Casovou i finan¢ni
usporu v péci o ¢loveéka zijiciho ve vlastnim socialnim prostiedi.

Spolecnost byla zalozena jako jeden tym vroce 2007 v malém mésteCku
Almelo, Buurtzorg jako ,,sousedskda vypomoc*. V roce 2015 organizace zaméstnavala
8000 sester ve 700 tymech, které se postaraly vroce 2014 o 65000 pacientd.
Organizace ovlivnila syst¢ém komunitni péce i Vv jinych statech jako je Japonsko,
Norsko, Svédsko, UK, USA, kde pfizpisobila svij model mistnim podminkam. Sviij
uspéch pfipisuji novému modelu fizeni, charakterizovanému jednoduchou organizaéni
strukturou vyuzivajici moderni informac¢ni technologie. Jejich motem je ,,humanita nad
byrokracii‘.

Sesterské tymy sestdavaji maximaln€ z 10-12 vysoce erudovanych sester
odpovédnych za 50-60 pacientl v blizkém okoli. Tymy jsou nezavislé, vedené provozni
sestrou, jejiz funkce je docasnd a zaménitelna s jinym clenem tymu, tym je propojen
s kou¢i (ne manazery) prostiednictvim IT systému. Koucové fesi problémy tymu, které
nezvladne vyfteSit sdm. Na 700 tymu existuje 15 koucl. Mala kancelat - zizemi
organizace - sestavajici z 50 lidi, poskytuje administraci pro vyplaty a dal$i finan¢ni
administrativu.

Jejich péle je zaloZzena na komplexnosti pée poskytované klientovi, tj.
zdravotni sestra, kterd navstivi pacienta doma, mu nejen poskytne zdravotni péci, ale
rovn&Z péci socidlni. PéCe o cloveéka vSak na rozdil od naSich zemi je realizovédna
nejvyssi kvalifikaci, ne jako u nas, kde se ¢im dal tim vice prosazuje pfedavani co
nejvysSich kompetenci co nejnize postavenému personalu. Prioritou v Holandsku tak
neni nizky nédklad na hodnotu poskytované prace, ale ¢lovek, ktery sluZzbu obdrzi v co
nejvyssi kvalité. O vyssi materidlni podpofe sestry v domacim prostredi nelze
pochybovat, sestfe zavazi jina firma materidl na ptevaz aZz do domécnosti, klient je
idealné vybaven kompenzacnimi pomuickami, véetné uprav bytu, sestra neni hnana co
nejvysSim vykonem, ale mé dostatek ¢asu na zabezpeceni potieb klienta a komunikaci
S nim.

Organizacni schéma a strategie vedeni spolecnosti jsou zalozeny na
inovacich, vstficnosti a tymové spolupraci v oblasti komunitni péce. Velmi dobie
zvladnutou maji 1 propagacni strategii pii prezentaci a budovani obchodni znacky

Buurtzorg v modernich médiich (https://www.buurtzorg.com/).
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5 ZVYSENI MOTIVACE NA PRACOVISTI

5.1 POPIS PRACOVISTE

Agentura Pomadol s.r.o. vznikla jiz vroce 1991 jako prvni agentura domaci
oSetfovatelské péce v okrese Olomouc. Pivodné se zamétfovala predevSim na péci
0 matku a dité, v€etné navstév maminek po porodu, ptiprav maminek k porodu, cvieni
té¢hotnych a pfiprav otcl. Postupné ptevysila potieba posilit péi o seniory, a proto
rozvijejici se oSetfovatelskou péci podpofila i noveé vznikla sekce peCovatelské sluzby,
a to v roce 2007.

V soucasné dob¢ zaujima oSetfovatelska péce hlavni ¢innost agentury v kapacité
9 uvazku, tj. asi 12 sester, 1 fyzioterapeuta, 1 porodni asistentky, peCovatelska sluzba
ma kapacitu 6 uvazkl, zaméstnava 5 pecovatelek a brigadniky, 1 socialniho pracovnika.
Sekce tzce spolupracuji a spolecné S pujcovnou kompenzacnich pomiicek tvori

komplexni péci, tolik potfebnou v péci o seniory v domacim prostiedi.

Schéma 1 Organizacni struktura ADP

REDITELKA
I
,I 1 1
VRCZHAET'SE,?ERA' ADMINISTRATIVA SOCIALN
VRCHNI SESTRY A KOORDINACE PRACOVNIK

PERSONALNI A
—  TECHNICKY — 5 PECOVATELEK
MANAZER

12 SESTER A
BRIGADNICI

— FYZIOTERAPEUT —KOORDINATORKA| — BRIGADNICI

PORODNI{
ASISTENTKA

Ekonomické sluzby, popt. pravni sluzby jsou zajistény externé.
Sidlem firmy je centrdla, kterd poskytuje zdzemi jednotlivym druhiim sluZeb,

zejména co se tyka pocitact, umoznujicich zapisy o provedenych vykonech do

36



dokumentace. Stejné prostory jsou v odpolednich hodinach vyuzivany pro cviceni
a prednasky budoucim maminkdm Vv rdmci pfedporodni piipravy provadéné porodni
asistentkou.

O flotilu asi 20 voz( se starda technicky manazer ve spolupraci s externi
autoopravnou. Kromé aut ma na starosti téz vSechny elektrospotiebice, pocitatovou sit’
a jeji obsah, plj¢ovnu kompenzacnich pomuicek a dal$i administrativné-organizacéni
zaleZitosti.

Uzemnim piisobi§tém Agentury je Olomouc a vesnice jeho okoli od severu
smérem na zapad az k jihu v okruhu ORP Olomouc.

V soucasné dobé se agentura zaméfuje na zkvalitiovani péce o klienty
a zvySovani profesni urovné formou Skoleni napft. katetrizace muzl,, doméci nutri¢ni
péce, bazalni stimulace II., ¢i hlaSeni nezadoucich udalosti.

Agentura se podili na realizaci doméaci paliativni péce, spolupracuje

s onkologickou ambulanci FNOL.

5.2 MOTIVACNI ROZHOVOR

V ramci bakaldiské prace byl vytvofen a v pilotnim programu ovéten
standardizovany, individualni, otevieny motiva¢ni rozhovor zaméfeny na vice rovin
motivace sester v ADP Pomadol. Rozhovor byl vedeny s 12 nahodné vybranymi
sestrami agentury Pomadol, které byly ochotné spolupracovat. Rozhovor byl veden se
sestrami anonymné, coz jim bylo sdéleno, v klidném prostiedi bokem provozniho
ruchu. Sestry byly seznameny s Géelem rozhovoru pro diplomovou praci a motivovany
K nému tim, ze mize mit prakticky dopad na jejich pracovisté. Byly upozornény, Ze
jejich odpovédi nebudou hodnoceny jako spravné ¢i nespravné, hloupé ¢i chytré, ale ze
je dulezity kazdy nazor, at’ uz pochvalny ¢i kriticky.

Vysledky motivaéniho rozhovoru byly zpracovany vécnou analyzou

a interpretaci a vyuZity pii doporuceni pro praxi.

Otézka ¢. 1: Jaka je podle tebe vize firmy (tj. ¢eho chceme dosdhnout)?
Odpovedi:

Nevim,

spokojenost klientl

dobrych pracovnich vysledki, dobré pozice mezi nartstajici konkurenci
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kvalitni péce v domécim prostiedi

byt prosperujici firma, ktera plni své cile, vykonava odbornou praci a ma dobré
zisky

odborné uspokojovani potieb pacienti

stejna jako poslani (navrat ¢i zlepSeni zdravi obyvatel)

kvalitni, dostupna péce vSem klientim, ekonomické hledisko, ulehcit systém
zdravotni péce, snizit dobu hospitalizace

kvalitni a bezpecna domaci péce (zdravotni a socialni)

kvalitni a profesionalni péce o klienty v domécim prostiedi

maximalni spolehlivost a tim zajistit co nejvyssi spokojenost klientd,

ekonomicky zisk

Hodnoceni otazky €. 1:

Sestram neni zcela jasny rozdil vize a poslani firmy. Nékteré rozdil nevidi
vibec. Oproti poslani jim vize firmy je méné jasnd, zaménuji ji s poslanim. Jako
relevantni je posouzena pouze odpovéd’ ,,byt prosperujici firma, ktera plni své cile,
vykonava odbornou praci a ma dobré zisky™ a ,,dobrych pracovnich vysledkd, dobré

ree
1.

pozice mezi nardstajici konkurenci“. Presto se neda fici, ze by tyto odpovédi

dostacovaly.

Doporuceni ¢. 1: v uzkém tymu vytvofit vizi popf. misi firmy a prezentovat ji
zam&stnancim a vefejnosti. Ovéfit, zda smysl vize/mise zaméstnanci chapou a

ztotoziuji se s ni.

Otazka ¢. 2: Jaké je podle Tebe poslani firmy (vyznam, piinos, proc¢
existujeme)?

spokojenost klientt ,

péce o seniory

abychom byli pfinosem pro seniory a zlepsili socidlni sluzby (peCovatelka)

pomoc lidem v tézké zivotni situaci, nabidka feSeni krizovych stavl klienti a
jejich rodin

péce o klienty a zajisténi socialné zdravotni péce

oSetfovani pacientti v domacim prostiedi
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maximalni sobé&stacnost klientd v jejich domacim prostfedi, navrat zdravi
obyvatel, popf. jeho udrzeni

maximaln¢ pfiblizit vizi firmy realité¢ (kvalitni dostupna péce, ekonomika, snizit
dobu hospitalizace)

vyznamny regionalni poskytovatel, tvorba zisku, obziva

pomahat lidem v domacim prostiedi

pomoc klienttim, zvysit vyznam DP, ktery se vlivem doby zaméfené na vykon a
zisk vytraci — muj osobni nazor

zajisténi zdravotni a pecovatelské péce v domacim prostiedi

Hodnoceni ¢. 2:

Sestram je pomérné jasné poslani firmy, za vysvétleni stoji ,,spokojenost
klientl“. Snazit se o spokojenost klienti miZze byt zavad&jici, musime si lépe stanovit
Vv jakém sméru je uspokojujeme.

Soucasné existujici poslani ma firma vyvésené na svych strankdch www.
Pomadol.cz:

»Poslanim agentury je umoznit klientim setrvat co nejdéle v jejich domacim
prirozeném prostfedi a podpofit je v udrzeni samostatnosti, sobéstacnosti a socidlnim
zaClenovani tak, aby i nadale zili distojnym a plnohodnotnym Zivotem.*

Doporucenti €. 2:

V tymu zrevidovat a aktualizovat poslani firmy, seznamit vefejnost a
zaméstnance s jeho obsahem. Ov¢éfit, zda zaméstnanci rozumi obsahu poslani, odlisit ho
od ,,uspokojovani klientl*. Pfipomenout sestram, Zze dokumenty vize a poslani najdou

na strankach firmy.

Otazka €. 3: Jakym zpiisobem by ses chtéla rozvijet?

Hodnoceni €. 3: Nejvice sester souhlasi s vySkolenim a zvySenim svych
kompetenci, dvé by chtély povysit, jedna zkusit néco nového, jedna by si konkrétné
chtéla doplnit dovednosti v cévkovani muzi.

Doporuceni €. 3: Dale pokracovat ve Skolenich sester nejlépe dle moznosti

pracovist¢ po dohod¢ vedeni a sester, vypracovat plan odborného vzdélavani

zaméstnancl jako soucast pribézného hodnoceni sester. Ty sestry, které maji ambici na
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povyseni, zapojit napt. do systému koucinku novych sester. Zvazit nabidku zajmu jedné

sestry o cévkovani muzi.

cvwr

Hodnoceni ¢. 4: Pii hodnoceni byl seCten pfidéleny pocet bodi sestrami.
Nejvyssi pocet mohl byt 48 bodu. Nejveétsi zdjem maji sestry o vykonové prémie (41
z 48 moznych bodl), dale jim vyhovuji stravenky (39 z 48), nejméné maji zajem o
vyhody za nizkou nemocnost (32 z 48). Pfi volné odpovédi navrhuji tii sestry 25 dni

dovolené, jedna 13. plat, jedna vouchery na zajimavé zazitky.

Doporuceni €. 4: Stravenky, které sestry dostavaji, jsou cenény pomerné vysoce.
Za zamySleni managementu stoji vykonové prémie, takové ocenéni by bylo dle sester
vysoce motivaéni. JiZ nyni v agentuie existuje ocenéni vykonu pii vySSim nez
zakladnim, problémem vSak je, Ze jen velmi malo sester je schopno pifi soucasném
nastaveni dosdhnout zakladniho vykonu natoz nadstandardniho. Je ke zvaZzeni, zda pii
snizeni zakladniho vykonu by agentura finan¢n¢ vysla tak, aby jesté byla schopna ocenit
dalsi, vyssi vykon. Ziejmé by muselo dojit ke sniZzeni zakladni mzdy korespondujici se
zakladnim vykonem a posileni pohyblivé slozky mzdy odrézejici vykon nad normu
formou vykonovych prémii. Rovnéz je ke zvazeni, jakou formou ocenit piipadnou

nizkou nemocnost sester.

Otazka ¢. 5: Jaké nefinan¢ni benefity bys ocenil(a)? dle priority nejvys$si-nejnizsi
1-8

Hodnoceni ¢. 5: Pfi hodnoceni byly secteny body ptidélené sestrami. Nejvyssi
pocet bodll byl 96 moznych. Nejvyssi ocenéni ziskal wellness vikend (90 z 96 moznych
bodl), o néco nize je pochvala (80 z 96), pak pracovni odévy (75 z 96), Skoleni a
vzdélavani (63 z 96), spolecny vecirek (50 z 96), nejméné pak supervize (21 z 96).
Sestry dale navrhuji pracovni boty 6x, kalhoty 2x, vstupenky na kulturni akce 1x,
teambuilding 1x.

Doporuceni ¢. 5: Dale pokracovat v organizovani wellness vikendu pro

zam¢stnance, bylo by mozné do n¢j zahrnout i teambuilding, pro management je
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vyzvou vysokd potieba sester byt chvalené, supervize se jevi jako ne pfili§ Zadana.

Sestry by ocenily pracovni boty a kalhoty, které zatim nedostavaji.

Otézka €. 6: Co t€ motivuje k této praci?

uspéch,

styk s lidmi,

potiebnost, vyuzivani techniky

uspésna 1écba klienti, zlepSeni zdravotniho stavu, navrat do bézného Zivota

potifeba penéz, pomoci potiebnym

pravidelna pracovni doba, nové zkusenosti

smysluplnost — porozuméni klientovym potiebam, snizeni nakladi oproti
hospitalizaci

vdék klientl, ismév, pochvala, pomoc lidem, kteti to potiebuji

pomoc lidem, ktefi se ocitli v obtizné Zzivotni situaci, sami za ni nemohou

a nemohou ji ani sami zménit.

Hodnoceni ¢. 6: Odpovédi byly rozdéleny do skupin, dle zaméfeni motivace.

Tabulka 1 Hodnoceni ¢. 6

Obziva 1
Smysluplnost, pomoc, 4
potiebnost

Uspéch, vysledek, uzdraveni
Kontakt s lidmi
Vyhody

Nové zkuSenosti

R R N RN

Ocenéni od klientil, pochvala

Odpovédi potvrdily Plaminkovo tvrzeni, Ze motivovat zaméstnance je slozité
praveé z toho divodu, Ze kazdého ¢loveéka motivuje néco jiného podle jeho motivaéniho
zalozeni. Plaminek rozliSuje dynamiku/stabilitu, efektivitu/uziteCnost. 1 tabulka
odpovédi by mohla byt takto rozdélena. Nejvice odpovédi by bylo u slad’ovateld, tj.
smysluplnost, pomoc, potiebnost, kontakt s lidmi, ale vyskytuji se i sestry jinych

motivacnich typll — usmériiovatelé zaméteni na ocenéni, ¢i objevovatelé uptednostiujici
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nové zkuSenosti, ¢i zptesiiovatelé, uziteni a stabilni ocenujici obzivu. D4 se ocekavat
a dotaznik to i potvrdil, Ze mezi sestrami bude nejvice motivac¢niho typu slad’ovatelti
zaméfujicich se na lidi, vztahy a pocitovou spokojenost. Je vSak dobré, ze evidentné
nejsou v tymu jedinymi typy a vyskytuji se zde i dalsi, stejné potiebné pro spole¢nost
I cely tym.

Doporuceni ¢. 6: Management ma byt vzdélan a uvédomovat si rozdily mezi
motivacnimi typy a mél by umét s nimi pracovat. Zakladem je a vzdy musi byt respekt

a tolerance k nasi rznosti.

Otazka ¢. 7: Co t€ demotivuje v této praci?

neuspéch

denni rutina

nizké finan¢ni ohodnoceni, hodnoceni pacientd

nespolupracujici klienti a rodiny, nutnost dlouhodobé péce, nastupni mzda

nedostatek Casu, nedostatecné finanéni ohodnoceni

negativni motivace ze strany vedeni, nedostate¢na spolupréce ze strany ostatnich
poskytovateli péce (PL, ZP), trpi navaznost péce

vyplata

Klienti, ktefi si nevazi na$i prace

demotivaci zatim nemam

Spatna spoluprace s nékterymi klienty, trvaji na presnych casech

Hodnoceni ¢. 7: Odpovédi piesné koresponduji s problémy, se kterymi se potyka
domaci péce v praxi, at’ uZ se jedna o systémové — spoluprace s praktickymi lékafi,

pojistovnami ¢i problémy s klienty ¢i motivaci vedeni.

Doporuceni €. 7: Klienty nelze zménit, vzdy se najdou konfliktni lidé, pouze je
titeba dale trvat a zdlraznit pravidla domaci péce a ty dodrzovat. Je dilezité jiz prvni
nastaveni péce. Ostatni problémy vychazeji ze systémovych chyb, t€émi by se mély

zabyvat ptisluSné skupiny lidi. Jisté by se dalo syst¢émoveé mnohé zlepsit.

Otazka €. 8: Co t¢ stresuje v této praci?
Nic, nic,

agresivni klient
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doprava auty — parkovani , jizda za kazdého pocasi, vypéti

¢as dokumentace

komunikace

nedostatek ¢asu na klienty, véci osobni potieby

Casovy limit

pomluvy, 1zi

konkrétné nevim, ale stresové situace vyzaduji okamzité feseni a to je vyzva
Cas, ze vSe nestihnu, jak by si klienti pfali v daném case, kolony na trase...
pfistup ze strany nékterych klientt

dopravni Spicka

Cas, pii vétsim mnozstvi klientl, Casova tisenl, auto — obcasné karamboly
Hodnoceni €. 8:

Tabulka 2 Hodnoceni ¢. 8

nic Klienti auto Cas vztahy

2 2 3 6 1

Zietelné nejvice stresuje sestry nedostatek casu na klienty. Dal$im vyznamnym

stresorem je jizda autem. Dale prace s lidmi.

Doporuceni €. 8:

Systém fungovani doméci péce u nas je vykonovy, zdravotni pojistovny udavaji
pfesny Casovy limit na konkrétni vykon sestry. Ten se navic rok od roku stale zkracuje,
Takovy ,,zavod s Casem‘ neni pro dlouhodobou pé¢i o seniory vhodny. Seniofi maji
vétSinou zpomalené psychomotorické tempo, navstéva sestry je pro né Casto jedinou
navstévou toho dne, na kterou Cekaji a plni tedy 1 roli socialni. Ma-li byt domaci péce
smysluplnd, musi byt dan sestram dostatek Casu, aby mohly praci dobfe vykonavat.
Sestra Vv jediné navstévé musi zhodnotit orientatné zdravotni stav pacienta, zhodnotit
stav jeho socialniho prostiedi, ¢eka, aZ se pacient pfipravi na vykon, musi si nachystat
pomiicky, uklidit pomucky, vyhodnotit pacientovu reakci na vykon apod. Domaéci péce
nemuze byt jen souhrn vykoni, je to 1 socialni prace s lidmi a jako takova nemize byt
provadéna ve spéchu.

Jizda autem a parkovani se v soucasné¢ dobé stdva vyznamnym stresorem, do
budoucna lze o¢ekavat dalsi kolaps tohoto zptisobu dopravy. To je jen dalsi ditvod, proc¢
nemuze domaci péce napliovat predstavy pojistoven o kratké casové naplni vykonu.
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Otazka €. 9: Myslis si, Ze jsme tym? Chces$ byt tymovy hrac?

Hodnoceni €. 9: VSechny odpovédi znély ano, jsme tym, 9 lidi chce byt tymovy
hrac, 3 lidé se spise povazuji za solistu.

Doporuceni ¢. 9: Management by mél vice pracovat s tymovym slozenim sester,
je vhodné v ramci teambuldingu na wellness vikendu rozlisit tymové hrace dle Belbina

a zacit vyuzivat tymové role.

Otazka ¢. 10: Co t¢ zatézuje a mohlo by se zménit?
Spatna komunikace a podavani neptesnych informaci,
mylné podéani informaci o klientovi

nediivéra vedeni v tvrzeni zaméstnanct oproti tvrzeni klienta
Nic

Vztahy na pracovisti

Zdvojend dokumentace, Casovy limit na péci o klienta

Po pravd¢ nevim asi administrativa, ale ta se zménit neda
Malo Casu na klienty

Administrativa, pracovni vikendy

Administrativa

Nic

Nic

Hodnoceni €. 10:

Tabulka 3 Hodnoceni ¢. 10

komunikace | vedeni nic vztahy dokumentace | ¢as pracovni
vikendy
2 1 3 1 4 2 1

Nejvice sestry zaté¢Zzuje dokumentace (4 sestry), nic nezatézuje 3 sestry, ¢as (2
sestry) a nevhodna komunikace (2 sestry), 1 sestru vztahy na pracovisti, 1 sestru vedeni.

Doporuceni ¢. 10:

Sestry uvedly nékteré problémy, o kterych si mysli, Ze by se mohly zménit.
BohuZel limitni ¢as na klienta se ve stdvajicim systému zménit nedd, ani nutnost

rozsahlych zapisi do dokumentace. Naopak ptesnéjsi piedavani informaci o klientovi a
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zlepSeni mezilidské komunikace v silach agentury je. Zminéna nedtvéra k zaméstnanci

vuci klientim si rovnéz vyzaduje blizsi rozebrani v soukromi se sestrou.

Otéazka €. 11: Kde se podle Tebe nachazis v Zebticku vyhoteni Skala 0 nejméné
-10 nejvice?

Tabulka 4 Hodnoceni ¢. 11

0 1 2 3 4 6

1x 3x 3x 1x 3x 1x

Hodnoceni ¢. 11:

Sestry se nachazeji vSechny v dolni poloving Zebticku vyhoteni, pouze 1 uvedla
stupeti 6.

Doporuceni ¢. 11: Vénovat se personalné¢ sestfe udavajici stupenn ,,6 a
podrobnéji analyzovat stupen ,,4“ u tif sester. Zjistit divody jejich vyhotivani. Ostatni

praci zvladaji.

Otazka ¢. 12: Co by se muselo stat, abys uvazoval(a) o zmén¢ zam¢estnani?

nic

nemoc, zdravotni potize

ZruSeni pracovniho mista

lepsi finan¢ni ohodnoceni

lepsi nabidka pracovni a finan¢ni

vyhra ve sportce

uplné vyhofteni, vyrazné lepsi finanéné ohodnocena prace

zhorSeni vztahll na pracovisti, smlouva na dobu urcitou a nezlepSeni finan¢ni
situace a hodnoceni

sniZeni platu

o zmén¢ zaméstnani neuvazuji, tato prace ma z mého hlediska smysl

Spatné finan¢ni podminky
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Hodnoceni ¢. 12:

Tabulka 5 Hodnoceni ¢. 12

nic nemoc | vyhoieni | lepsi zruSeni Zhorseni | nizsi
misto stavajiciho | vztahi | plat
mista
2 1 1 4 1 1 3

Doporuceni €. 12:
Z tabulky je patrné, ze pro sestry a jejich motivaci je velmi dilezité finan¢ni
ohodnoceni jejich prace. V pfipad¢, ze by nasly lepsi misto s vy$Sim platem, ¢i dostaly

niz8i plat, neZ je stavajici, uvazovaly by i o odchodu.

Otazka ¢. 13: Jakou vyhodu tohoto zaméstnani ocenujes nejvice?

Samostatnost v terénu

kolektiv

pestrost, pohyb v terénu

8 hod pracovni doba, vice samostatnosti a volnosti

Flexibilnost, samostatnost, odpovédnost za svou praci, prace v terénu

Casova variabilita

kontakt s lidmi, riznorodost klientd a uplatiovani rdznych piistupd k nim,
flexibilita

ranni sluzby, auto, volné vikendy, dobry kolektiv

samostatnost, nezavienost na oddéleni, ranni smény, zadny stereotyp

ranni provoz

nejsou nocni sluzby

¢asova variabilita

Hodnoceni ¢. 13:

Tabulka 6 Hodnoceni &. 13

samostatnost | ranni provoz | kolektiv auto kontakt s

a flexibilita lidmi

8 5 2 1 1
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Sestry nejvice ocenuji samostatnost a flexibilitu zaméstnani (8 sester), dale ranni
provoz bez no¢nich smén (5 sester), ostatni i dobry kolektiv, jizdy autem ¢i kontakt

s lidmi.

Doporuceni €. 13:
Doméci péce poskytuje i vyhody, které sestry ocenuji a vyvazuji tak nizsi
piijmy, které by obdrzely v nemocnici. Pfi ndboru novych pracovnikii 1ze tyto vyhody

zminit, napf. pii podani inzeratu o volném pracovnim miste.

5.3 STANOVENI VIZE A POSLANI

Z poskytnutych rozhovorl se sestrami vyplynulo, Ze jim neni jasny rozdil mezi
vizi a poslanim firmy. Vize firmy neni nikde formulovéana, pouze posldni socidlni
sluzby ve standardech a poslani firmy jako celek na webovych strankach.

Vize a poslani potiebuji projit aktualizaci, navrzeny obsah je mozny korigovat.
Cilem bylo vytvofit zdroj vedouci k tymové diskusi, napf. v radmci uzs§iho vybéru
zainteresovanych sester, kterd povede k vytvofeni findlniho aktudlniho vyjadieni vize
a poslani. Findlni podoba by pak méla byt vyvéSena na strankach firmy a mély by s ni

byt sezndmeni ostatni zameéstnanci firmy.

Navrh vize/mise
Byt prosperujici firma, kterd kvalitné, tj. na vysoké Grovni profesionalni 1 lidské,
poskytuje oSetfovatelskou a socialni péci v doméacim prostiedi.

Stat se vyznamnym a nejméné regionaln€ zndmym poskytovatelem domadci péce.

Navrh poslani

Pomahat senioriim, zdravotné postizenym a jejich rodindm udrZet a navratit
zdravi. V pfipadé€ paliativni péce zajistit distojné umirani a klidnou smrt.

V socidlni oblasti udrzet ¢i doplnit sniZenou schopnost sebe péce seniorti
a zdravotné postizenych tak, aby mohli setrvat ve svém domécim prostiedi co nejdéle.

Pomoci rodindm a pecujicim poskytovat kvalitni laickou péci o své blizké.
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5.4 URCENI FIREMNI KULTURY

Pro stanoveni typu firemni kultury bylo vyuzito orienta¢niho klice k ur€ovani

firemnich kultur pouZivaného Plaminkem (PLAMINEK, 2014, str. 72).

Tabulka 7 Orienta¢ni kli¢ k uréovani firemnich kultur

Otazky Odpoveédi

N P J

adfizeni | ravidla a | ak kdy
cile
V nestandardnich situacich rozhoduji 7 3 0
O hodnoceni vykoni lidi rozhoduji 8 2 0
Lidé citi odpovednost viici 8 2 0
Pii feSeni stiznosti maji vliv 8 2 0
Kli¢ové zdroje informaci pro rozhodovani 9 1 0
Mezi riznymi pohledy na véc rozhoduji 1 0 0
Smysl a smér Usili ve firmé urcuji 6 4 0
Loajalita je od lidi vyzadovéna vici 8 2 0
Vznikne-li spor, potom rozhoduji 1 0 0
O odménach za praci rozhoduji 1 0 0
Soucty odpovidaji % podilt typi firemnich 8 1 0
Kultur 4% 6% %

Zdroj: Plaminek, 2014, s. 72

Za vyuziti orienta¢niho kli¢e bylo zjisténo, Ze firemni kulturou Pomadol je
z 84% ,,Firma fizena lidmi“, z 16 % se jednad o ,,Firmu fizenou mysSlenkami®, ,,Firma
fizena nahodou™ je, optimisticky nahlédnuto, 0%.

Moznym smérem, jak se dale ubirat, by mohl byt posun od vedeni nadiizenymi,
k vedeni pomoci pravidel. K tomu by slouzilo vytvofeni organiza¢nich norem ¢i
smérnic zdvaznych pro vedouci pracovniky a sestry ADP. Takovyto posun by zdanlivé
pfinesl vétsi administrativu, avSak ve vysledku by znamenal pro zaméstnance vétsi
jistotu a bezpeci a 1épe by se ve firm¢ orientovali. Jak dokladaji teorie motivace, jistota
a bezpeci je jednou ze zakladnich potieb zaméstnanci.

Vhodna témata by mohla byt:
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Motivaéni hodnoceni a odborné vzdélavani zaméstnancu — véetné

a metodiky vedeni rozhovoru s hodnocenymi

Adaptacni proces nového zaméstnance

Navod pro vedouci pracovniky pfi aplikaci auditu podiizenych

Popis soucasného stavu a doporuceni:

V ADP Pomadol jsou vyuzivany tyto dokumenty:

Schéma organizacéni struktury ADP

Organizacni fad

Vnitini smérnice pro zaskolovani novych pracovnikil
Vnitini smérnice pro havarijni a mimofadné udalosti
Vnitini smérnice pro odmitani dari a pozornosti
Jednotlivé oSetfovatelské standardy

Pravidla a podminky zdravotni sluzby Pomadol
Dohoda o poskytovani domaci péce

Protokol o predani klici

Zdravotnicka dokumentace

Bylo by Zadouci doplnit jesté:

Dotaznik spokojenosti klientl

Dotaznik spokojenosti zaméstnancti

Vnitini smérnice pro motivacni hodnoceni zaméstnancti
Smérnice pro vnitini audit vrchni sestrou

Vnitini smérnice pro vzdélavani zaméstnancii

Vnitini smérnice pro zaskolovani novych pracovnikl

cilu

Motiva¢ni hodnoceni zaméstnanci neprobihda, nanejvyS obcas spontannim

rozhovorem ¢i obCasnou pochvalou za konkrétni tikol. Ani pii ukoneni tfimésicni

zkuSebni doby ¢i pii podpisu prodlouzeni pracovni smlouvy, hodnoceni neprobihé. Bylo

by dobré stanovit termin hodnoceni pfinejmensim pii zménach smlouvy a dale 1-2x za

rok.
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Odborné vzdélavani je feSeno nahodile tak, jak pfichazeji nabidky seminaid,
jsou zvetejnény na provozni porad¢ a vyuzity dle zajmu a Casu sester. Vzdélavani vsak
neni feSeno systémove.

Adaptacni proces nového zaméstnance — probiha béhem 3 mésicti zkuSebni
doby, kdy sestra obdrzi pisemné materidly a pokyny, které si sama prostuduje doma,
neni uz ale zpétna vazba, zda materialim porozuméla a naucila se je. Béhem zkuSebni
doby probéhne rizné dlouhé obdobi zaucovani jinou sestrou na trase, obvykle 1-2
tydny. Dale vyuka pocitatového programu Orion technickym manazerem a dohled nad
zapisy koordinatorkou. S problémy se miize nova sestra obratit na vrchni sestru a jejiho
zastupce, technického manazera, koordindtorku. S dil¢imi problémy obvykle
vypomahaji 1 ostatni sestry, jiz dfive zapracované, a to pomérné ochotné, nebot’ rady
uplatni své nabyté védomosti, zkuSenosti a dovednosti. Nova sestra se musi zapracovat
také na vikendové trase a jet jednu ztras se zapracovanou sestrou. Po urcité dobg,
obvykle po 2 mésicich jede s ni chirurgicka sestra, aby se podivala na oSetfované rany
a zhodnotila odborné dovednosti, pfipadné zkorigovala chyby. Dale ma kazda sestra
moznost s ni rany konzultovat.

Vnitini smérnice pro zaSkolovani novych pracovnikii obsahuje konkrétni
pokyny, které ma sestra dodrzovat, kdy a komu odevzdavat konkrétni ukoly.
Neobsahuje vSak vlastni systém zaSkolovani.

Tyto zavedené postupy je tieba zdokumentovat, systémové doplnit a stanovit
jako metodicky pokyn, ktery se bude u vSech a vzdy dodrzovat, v€etn¢ stanoveni
odpovédnych osob.

Vysledem by pak byl metodicky pokyn pro vedouci pracovniky, jak maji vlastné
vést své podfizené a za co odpovidaji. Vrchni sestra a jeji zastupce maji ¢ast svych
kompetenci vypsany v naplni prace, v praxi vSak ani oni nejsou hodnoceni, hodnoceni

probiha dle ndlady vedeni, ptilezitostné, bez moznosti napravy.

55 MZDOVA POLITIKA

Plat dostava zaméstnanec ve statni sféfe dle platovych tabulek zohlednujicich
délku praxe. Jeho vySe je fixné¢ dana, zlepSit financni ohodnoceni lze formou
jednorazovych odmén ¢i prescasi.

Mzda je finan¢nim ohodnocenim v soukromé sféte, jeji konkrétni slozeni je

ur¢eno mzdovou politikou daného zatizeni. Spliiovat musi pouze ustanoveni o vysi
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minimélni mzdy a zdkonik prace. Lze mit slozku fixni, tzv. zéklad, jehoz vySe je
domluvena pfti uzavirdni dohody o pracovnim pomeéru se zaméstnavatelem a pohyblivou
slozku, jez je prave zakladem motivacnich snah nadfizeného. Mlze zohlediovat délku
praxe V oboru, délku praxe v DP, troven vzdé¢lani, specializaci, absolvované kurzy,
mnozstvi precasovych hodin, ale i tzv. osobni ohodnoceni, pfi kterém nadiizeny
zohledniuje miru aktivniho pfistupu zaméstnance, precizni plnéni povinnosti ¢i praci
navic. Slozka fixni uspokojuje potfebu bezpeci a jistoty, dynamicka slozka mzdy zase
vice motivuje k aktivité. Vzhledem k okolnosti, Ze sestry v DP jsou hodnoceny dle
vykonu — existuji tzv. Casové a materidlové kody, mél by byt do jeji mzdy pfimétené
zapoCten 1 Cas sestry na cesté, aby se tak zohlednila naroc¢nost trasy po strance

logistické.

Skute¢nost mzdové politiky v ADP:

Mezi finan¢ni benefity vyuzivané patii: zakladni mzda, pfiplatky za piesCasy
(napt. vikendové smény, odpoledni smény, prace navic...), za vikendy a svatky, vyssi
vykon nez je minimalni.

Odmeény jsou jednak jednorazové za konkrétni tikol, dale nenarokové odmény

vétSinou jedenkrat za pul roku, tedy dvakrat ro¢né, pied vanoci a prazdninami.

Mozny zdroj potiZzi:

Co se stane, pokud zaméstnanec nedosahne minimalniho vykonu? Jak vyfesit
problém, kdy pocet klientd je kolisavy a ne vzdy je klientd dosti vzhledem
k pozadovanému vykonu? Jak navodit optimalni spolupraci pii zadavani zakazky
nového klienta smérem od socialnich pracovnic z nemocnice? Pii motivaci k vy$§imu
vykonu, nebude sestra poskytovat o to nizsi kvalitu péce? Dadle je tieba zohlednit Cas
straveny sestrou na cesté, rizné sestry maji rizné dlouhé Casy, najedou rizny pocet km

za mésic, muze to byt divod nizs§iho vykonu.

Mozny vyvoj finan¢nich benefiti:

Zakladni mzda bude nizsi, dal$i ¢ast mzdy bude pohybliva slozka a bude
podminéna: minimalnim vykonem, déale vcas odevzdanou a kvalitni dokumentaci,
kvalitni odbornou péci o klienty ¢i dostate¢nou komunikaci s klienty se vstficnym

a empatickym pfistupem.
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Pohybliva slozka mzdy miize zahrnovat dal§i zohlednéni, napf. provadéni
odborngjsi prace v ramci zvySeni kompetenci sestry vyskolenim, zohlednéni naro¢nosti
vedeni paliativni péce, pozitivni zohlednéni nizké nemocnosti.

Zvysit diraz na vykonové prémie, udrzet ale kvalitu péce.

Nefinané¢ni benefity vyuZivané:

Moznost pracovat na dennich sluzbéch (zajisténi brigadnici na odpoledni sluzby
1 ¢astecné vikendy, no¢ni sluzby nejsou)

Flexibilni pracovni doba (Ize naplanovat trasu, ktera zacind pozd¢ji cca od 7 ¢i
7:30 hod a kon¢i tak pozdéji)

Samostatnost pii vykonu sluzby

Moznost uzivani firemniho vozidla

Stravenky od zamé&stnavatele

Pracovni odévy — 1xro¢né tricka, mikiny, vesticky, bundy, obcas kalhoty, mozno
si vybrat dle potieby

Skoleni a vzdélavani — u sester dle zajmu a moznosti organizace i pecovatelek
24 hod/rocné

Firemni akce: vano¢ni vecirek/bowling, relaxa¢ni vikendovy pobyt 1x ro¢né

Supervize — jen u pecovatelek, a to 2-4X ro¢né.

Pochvala — piilezitostna, kdyZz dostane feditelka pisemnou pochvalu od klientd,

ptecte ji nahlas, popf. pochvala ze zvefejnénych novin od klientd.

Nefinanéni benefity nové navrzené:

Pii ndvrhu nefinancnich benefiti bylo vyuzito ndzorti samotnych sester pfi
vedeném motivacnim rozhovoru.

Moznost mit zkraceny pracovni uvazek (lze nabidnout % ¢i 2 Givazek) Zkraceny
pracovni Gvazek by ocenila pouze jedna sestra, je tfeba se s ni domluvit a nabidnout ji
ho.

Vymeéna tras co Y4 roku — sestry vymény tras nechtéji, udavaji, Ze se jim trasa
pfirozen¢ obménuje sama, Z divodu vyléceni, hospitalizace, umrti. Seniofi odmitaji
vymeény primdrnich sester, tj. sester, které k nim jezdi po-pa na dennich sluzbach, kvili
snizené schopnosti adaptace ke zméndm.

Pracovni odévy — obohatit 0 boty a kalhoty
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Skoleni a vzdélavani — novy névrh na cévkovani muza

Zvazit moznost povySeni nékterych sester? Stanovit nové funkce napf. sestru

kouce novych zaméstnanct apod., za které budou sestry odménény.

Zavést systém cCastéjSiho chvaleni, v§imnout si prubézné dobrého vykonu, ocenit

dobry pristup ke klientim, dobrou spolupraci s vrchni sestrou ¢i zastupcem, ocenit

nadprimérnou motivaci, zajem o klienty, vyfeSeni problémové situace klienta

s Iékaiem, dobra spoluprace s 1ékafem, dodrzovani ptikazii vedeni apod.

5.6 DOPORUCENI PRO PRAXI

1)

2)

3)

4)

V tzkém tymu vytvofit vizi popf. misi firmy a prezentovat ji zaméstnancim
a vefejnosti. Ovéfit, zda smysl vize/mise zaméstnanci chapou a ztotoznuji se
s nimi.

V tymu zrevidovat a zaktualizovat poslani firmy, sezndmit vefejnost
a zameéstnance s jeho obsahem. Ovéfit, zda zaméstnanci rozumi obsahu
poslani, odlisit ho od ,uspokojovani klienti*. Pfipomenout sestram, ze
dokumenty vize a posldni najdou na strankach firmy.

Dale pokracovat ve Skolenich sester nejlépe dle moznosti pracovisté po
dohod¢ vedeni a sester, vypracovat plan odborného vzdélavani zaméstnancii
jako soucast priabézného hodnoceni sester. Ty sestry, které maji ambici na
povyseni, zapojit napf. do systému koucinku novych sester ¢i najit jiné
vyuziti jejich ambici. Zvazit nabidku zajmu jedné sestry o cévkovani muzu.
Stravenky, které¢ sestry dostavaji, jsou cenény pomérné vysoce. Za zamysleni
managementu stoji vykonové prémie, takové ocenéni je dle sester vysoce
motivacni. JiZ nyni v agentufe existuje ocenéni vykonu pii vySSim nez
zékladnim, problémem vSak je, Ze jen velmi madlo sester je schopno pfii
soucasném nastaveni dosdhnout zakladniho vykonu natoz nadstandardniho.
Je ke zvazeni, zda pfi snizeni zédkladniho vykonu by agentura finan¢né vysla
tak, aby jest¢ byla schopna ocenit dalsi, vyssi vykon. Zfejmé by muselo dojit
ke snizeni zékladni mzdy korespondujici se zdkladnim vykonem a posileni
pohyblivé sloZky mzdy odraZejici vykon nad normu formou vykonovych
prémii. Rovné€z je ke zvdzeni, jakou formou ocenit pfipadnou nizkou

nemocnost sester.
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5)

6)

7)

8)

Dale pokracovat v organizovani wellness vikendu pro zaméstnance, je
mozné do n¢j zahrnout i teambuilding, pro management je vyzvou vysoka
potieba sester byt chvalené, supervize se jevi jako ne pfili§ zddana. Sestry by
ocenily pracovni boty a kalhoty, které zatim nedostavaji.
Management je vzdélan a uvédomuje si rozdily mezi motivacnimi typy a ma
umét s nimi pracovat. Zakladem je, a vzdy musi byt, respekt a tolerance
k odlisnostem. K tomu ma slouzit §koleni motivace pro management.
Klienty nelze zménit, vzdy se najdou konfliktni lidé, pouze je tfeba dale trvat
a zdaraznit pravidla domdaci péce a ty dodrzovat. Je dilezité jiz prvni
nastaveni péce. Ostatni problémy (nizké finance, nedostatek Casu) vychazeji
ze systémovych chyb Vv systému domadci péce, t€mi by se mély zabyvat
ptislusné skupiny lidi (MZ CR, POJ). Jist¢ by se dalo systémové mnohé
zlepsit.
Systém fungovani domaci péce u nas je vykonovy, zdravotni pojistovny
udavaji presny Casovy limit na konkrétni vykon sestry. Ten se navic rok od
roku stale zkracuje, Takovy ,,zdvod s Casem‘ neni pro dlouhodobou péci
0 seniory vhodny. Seniofi maji vétSinou zpomalené psychomotorické tempo,
navstéva sestry je pro n¢ Casto jedinou navstévou toho dne, na kterou cekaji
a plni tedy 1 roli socialni. Ma-li byt doméci péce smysluplna, musi byt dan
sestram dostatek ¢asu, aby mohly praci dobfe vykonavat. Sestra v jediné
navs§tévé musi zhodnotit orientané¢ zdravotni stav pacienta, hodnotit
subjektivni a objektivni ptiznaky potizi, zhodnotit stav jeho socidlniho
prostiedi, ¢ekd, aZ se pacient pfipravi na vykon, musi si nachystat pomticky,
uklidit pomicky, vyhodnotit pacientovu reakci na vykon, pfechazet
komplikacim po vykonu apod. Domaci péce nemuze byt jen souhrn vykont,
je to 1 socidlni prace s lidmi a jako takova nemuze byt provadéna ve spéchu.

Jizda autem a parkovani se v soucasné dobé stava vyznamnym
stresorem, do budoucna 1ze oc¢ekavat dalsi kolaps tohoto zptisobu dopravy,
nejinak v Olomouci. To je jen dalsi divod, pro¢ nemlze domaci péce
napliovat predstavy pojistoven o kratké casové naplni vykonu.

Zménit systém hodnoceni vykonu sestry z €asového na jiny, napft.
kliento/den se zaznamem vysledkti prace. Rana je zhojena, je nacviceno

uzivani choditka, je mobilni, je edukovan apod.
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9) Management bude vice pracovat Stymovym sloZenim sester, je vhodné
VvV ramci teambuldingu na wellness vikendu rozlisit tymové hrace dle Belbina
v ramei vzdélavaci akce pro sestry a zacit vyuzivat tymové role. Bylo
jednoznacné zjisténo, ze sestry chtéji tymove spolupracovat.

10) Sestry uvedly nékteré problémy, o kterych si mysli, ze by se mohly zménit.
Bohuzel limitni ¢as na klienta se ve stdvajicim systému zménit nedd, ani
nutnost rozsahlych zéapisi do dokumentace. Naopak piesn€jsi predavani
informaci o klientovi a zlepSeni mezilidské komunikace v silach agentury je.
Zminéna nedlvéra k zaméstnanci pti feseni konfliktu s klientem si rovnéz
vyzaduje blizsi rozebrani v soukromi se sestrou.

11) Vénovat se persondlné sestie udavajici stupenn vyhofeni ,,6°, analyzovat
pfi¢iny stupné vyhoteni ,,4* u tifi dalSich sester. Ostatni praci zvladaji,
provadét preventivni Cinnost proti vyhoteni. (vzdélavani, spoleéné akce,
usnadnéni prace a tvorbu zazemi pro sestry, podpora a pochvaly vedeni,
nezapomenout na ¢leny managementu pii prevenci vyhoieni apod.)

12) Pro sestry a jejich motivaci je velmi dulezité finanéni ohodnoceni jejich
prace. V ptipad¢, Zze by nasly lepsi misto s vysSim platem, ¢i dostaly nizsi
plat, nez je stavajici, uvazovaly by i o odchodu.

13) Domaci péce poskytuje i vyhody, které sestry ocefuji a vyvazuji tak nizsi
piijmy, nez které by obdrzely v nemocnici. Pfi ndboru novych pracovniki
1ze tyto vyhody zminit, napt. pti podani inzeratu o volném pracovnim misté.
(tj. samostatnost a flexibilita, denni sluzby, sluzebni auto, osobni kontakt
S lidmi, dobry kolektiv).

14) Zvysit podil tizeni pomoci pravidel a cil, vytvofit dokumenty: smérnice pro
vnitini audit vrchni sestrou, vnitini smérnice pro motiva¢ni hodnoceni
zaméstnancl, vnitini smérnice pro zaskolovani novych zaméstnanct, vnitini
smérnice pro vzdélavani zaméstnancl, pouzivat dotaznik spokojenosti
zaméstnanct a klienti.

15) Zamyslet se nad systémem financnich a nefinan¢nich benefitl, vcetné

mzdovée politiky s uvédomovanim si zavaznosti a citlivosti tématu.

55



ZAVER

Cilem bakalatské prace s nazvem “Motivacni strategie v zafizeni domaci péce*
bylo teoreticky zpracovat problematiku fizeni lidskych zdroji prostiednictvim
motivacnich strategii a vypracovat Skalu novych mozZnosti pro jejich vyuziti
V managementu domaci péce.

Pro tvorbu teoretické ¢asti bakalarské prace byly stanoveny nasledujici dil¢i cile:
Cil 1: popisné souhrnné zpracovani dané problematiky
Cil 2: podrobné zpracovani novodobych tezi ¢eskych autort

Pro tvorbu praktické ¢asti bakalatské prace byly stanoveny nésledujici dil¢i cile:
Cil 3: sbér a studium dat z dokumentace organizace
Cil 4: sbér dat od nadfizenych ¢i spolupracovnikil

Cil 5: navrh praktické firemni motivaéni strategie

Cile 1 a 2 byly splnény uplné vytvofenim zékladniho ptehledu motivacnich teorii se
zamé&fenim na Urbanovy, Plaminkovy teorie a zpracovanim Belbinovych tymovych roli.
Téma bylo doplnéno novodobym Buurtzorg modelem provadénym prakticky

v Holandsku a dal$ich zemich.

Cile 3 byl splnén tplné, bylo zjisténo, které dokumenty agentura DP Pomadol pouziva
a byly navrzeny nové dokumenty, které by bylo potfeba doplnit ¢i aktualizovat.
Moznym pokracovanim této €innosti by mohlo byt konkrétni zpracovani dokumenti

V ramci ndplné prace vrchni sestry.

Cil 4 byl uskutecnén prostiednictvim motiva¢niho rozhovoru se zameéstnanci agentury
Pomadol, v rozhovoru byly vyuzity standardizované otazky, jejich struktura se ukazala
jako uzite¢na, vedla respondenty k zamysleni a odpovédi byly obsahové podnétné. Byly

vyuzity ptfi doporucenich pro praxi.

Cil 5 byl splnén castecné, prakticka firemni motivacni strategie by mohla byt
zevSeobecnéna na zékladé ziskanych udajli a vyuZita pfi tvorbé nové koncepce domaci
péée vedené bud MZ CR & alespoii odbornymi organizacemi. Ziskana data se
kazdopadné stanou zikladem vyvoje agentury Pomadol, pii zvefejnéni a po drobné

upravé a zohlednéni vlastnich specifik je mohou vyuzit i jiné agentury DP.
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Ptiloha A — Z4dost o umoZnéni sbéru dat
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PROTOKOL K PROVADENi SBERU PODKLADU
PRO ZPRACOVANf BAKALARSKE PRACE

(soudasti tohoto protokolu je, v pfipadé realizace, kopie plného znéni dotazniku,
ktery bude respondentim distribuovin)

PFijmeni a jméno studenta Mgr. Drabkova Pavlina, DiS.
Studijni obor V3eobecna sestra Roénik 3VS2
Téma préce Motivalni strategie v zafizeni domaci péce

Nézev pracovidté, kde bude realizovan sbér| Pomadol s.r.o.
podkladt

Jméno vedouciho prace Ing. Martin Pala

Vyjadfeni vedouciho prace k finan¢nimu [ Vyzkum
zatiZeni pracovists pfi realizaci vyzkumu
O nebude spojen s finanénim zatiZenim pracovists
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Pfiloha B - ReSersni protokol

Cislo resSerse:
Nazev reserse:
Jazykové omezeni:

Casové omezeni:

Kli¢ova slova:

Druhy dokumenti:

Pocet zaznami:

Pouzity citaéni styl:

Zakladni prameny:

Vypracovala:

8093

Motivaéni strategie v zaFizeni domdci péce
esdtina, slovenstina, angli¢tina

2006-2016

motivace, strategie, vieobecnd sestra, domaci péce

vysokoskolské prace, knihy, ¢lanky a piispévky ve

sborniku, elektronické zdroje

eské zdroje: 55 (vysokogkolské prace: 5, knihy: 6, €lanky
a ptispévky ve sborniku: 36, elektronické zdroje: 2);
zahrani¢ni zdroje: 6 (plné texty 6)

Harvardsky, CSN ISO 690-2:2011 (eska verze
mezinarodnich norem pro tvorbu citaci tradi¢nich a
elektronickych dokumenti)

katalog Narodni lékatské knihovny (www.medvik.cz)

Bibliographia medica Cechoslovaca
Databaze vysokoskolskych praci (www.theses.cz)

specializované databaze (EBSCO, PubMed)

Mgr. Kamila Konvi¢kova



Ptiloha C = Plaminkova modifikovand manaZerska miizka

lidé a vztahy
P
Dy
St
forma R
a procesy
Ef
Us
F
Ja, manazer

Obrazek 18 Modifikovand manazerska m¥izka

obsah
a vysledky

Menu manazerskych styli: P — pratelsky, T — tymovy, R — rutinni, F — formdini, D — direktivni.
Obrazek ukazuje priimérnou polohu pFiméreného stylu vedeni pFi napliiovani jednotlivych vitélnich
disciplin, tedy uZitecnosti (Us), efektivity (Ef), stability (St) a dynamiky (Dy).

Zdroj: Plaminek, 2008, s. 73



Ptiloha D = Plaminkuv orientaéni kli¢ k uréovani firemnich kultur

Tabulka 1 Orientacni kli¢ k uréovani firemnich kultur

' Odpovédi
Otazky (rozdélte prosim mezi moZnosti
(odpovidajici charakteristickym znakim v kazdém Fadku 10 bodui)
jednotlivych typt firemnich kultur i
: yeIE ) nadfizeni p;a(\:r;lcéla jak kdy

1. V nestandardnich situacich rozhoduiji

2. O hodnoceni vykon lidi rozhoduiji

3. Lidé citi odpovédnost vici

4. P¥i FeSeni stiZznosti maji vliv

5. Kli¢ové zdroje informaci pro rozhodovani

6. Mezi riiznymi pohledy na véc rozhoduiji

7. Smysl a smér Usili ve firmé uréuji

8. Loajalita je od lidi vyZadovana vici

9. Vznikne-li spor, potom rozhoduji

10. O odménach za préaci rozhoduji

Soucéty
(odpovidaiji % podilim typt firemnich kultur)

Zdroj: Plaminek, 2014, s. 72



Ptiloha E = Plaminkovy motivaéni typy

- EFEKTIVITA

DYNAMIKA

A

L

60 +- 10
USMERNOVATELE OBJEVOVATELE
usiluji o vliv B,
il 50 + 20 pfijimaji vyzvy
na sve okoli a pfekonavaji prekazky
40 + 30
60 50 40 30 20 10
l | | | | |
| I | | 1 1
10 20 30 40 50 60
30 -+ 40
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
20 150 .
vytvareji pokouseji se _
pfiznivé prostredi dosahnout dokonalosti
10 +60

-

Zdroj: Plaminek, 2015, s. 41
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Piiloha F = diagram P/S

©
S umi, umi
-g ale nechce achce
8
=
7]
o
c
-
)
=
7]
7]
©
<
0
@
® neumi neumi,
‘8‘ a nechce ale chce
S
[
<
nepfiznivé pfiznivé
DIAGRAM
P/S
postoje

Obrazek 21 Diagram P/S

Zdroj: Plaminek, 2015, s. 111
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Piiloha G = Plaminkova pyramida fizeni

rozhodujici i
mna““'rl‘é akcenty Systém je fizen mySlenkami

pfeviadajici styl fizeni

Tabule 63 Pyramida tizeni

Zdroj: Plaminek, 2014, s. 145
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Ptiloha H = 9 tymovych roli dle Belbina

Role a jeji popis - p¥inos tymové role Pfipustné slabé stranky

&

@
g

Inovator: Tvari, napadity a nekon-
ven&ni. Resf obtiZzné problémy. (IN)

Nezabyva se detaily. Je nato-
lik zaujaty svymi dkoly, ze

— (Plant) ob&as nenf schopen efektivni
komunikace.

Vyhledava¢ zdrojii: Nad3eny PFili§ velky optimista. Jakmile

a komunikativnf extravert. Hled4 pomine pocateni nadseni,

vhodné pfileZitosti. Rozviji kontakty. |  ztraci zajem.

(VZ) - (Resource Investigator)

Koordinétor: Vyzraly, sebejisty

a schopny vedouci. Objasfiuje cile,
podporuje rozhodovani a ovlada
delegovani odpovédnosti. (KO)

— (Co-ordinator)

Usmériiova¢: Inspirujici, ndro&ny
a dynamicky. Vyhovuje mu prace
pod tlakem. M4 energii a odvahu
pfekonévat prekazky. (US)

— (Shaper)

Monitor vyhodnocovaé: Je schopen
stfizlivého pohledu na véc, promys-
Ii vde-do hloubky. Dokaze zhodno-
tit vechny varianty, ma presny Gsu-
dek. (MV) — (Monitor Evaluator)

Tymovy pracovnik: Kooperativn,
mirny, vnimavy a diplomaticky.
Dovede naslouchat, je konstruktiv-
ni a urovnava spory. (TP) - (Team
Worker)

Realizétor: Disciplinovany, spo-
lehlivy, konzervativni a vykonny.
Myslenky a népady pfivadi v Zivot.
(RE) — (Implementer)

Kompletovac finiSer: Peclivy, své- )
domity, snaZivy. Patra po chy-

béach a opomenutich ostatnich.
Odevzdava vysledky své prace véas.
(KF) = (Completer Finisher)

o B lei a

Specialista: Cilevédomy, iniciativnf
a oddany své praci. M4 vyjime&né
védomosti a dovednosti. (SP)

— (Specialist)

Mé sklony ostatnimi manipulo-
vat. Vlastni praci ob&as prenasi
na druhé.

Ma sklony provokovat. Zrafiuje
city ostatnich.

Postrada priibojnost a schop-
nost podnécovat ostatni. Byva
prilis kriticky.

V kli¢ovych situacich je neroz-
hodny. Snadno se nech4
ovlivnit.

Je do urtité miry nepruzny.
Na nové moZnosti reaguje
pomalu.

Mé sklony k prehnané tGzkost-
livosti. Neochotné deleguje
odpovédnost na druhé. Byva
punti¢kar.

Prispiva k praci tymu pouze

v (izce vymezené oblasti. Lpf
na odbornych strankach pro-
blémd. Obé&as nedokaze vidét
~celkovy obraz”.

~ Pfinos spojeny s jakoukoli z roli ob
strénky. Ridici pracovnici zifdkakd

Zdroj: Belbin, 2012, s. 25

vykle doprovazi urité slabiny, jimz fikame piipustné slabé
y projevuji pfednosti spojené se viemi deviti rolemi.



Piiloha I - Tymovy viidce dle Belbina

tt i

Sélovy vidce

(984

Tymovy vidce

1. Zastava neomezenou roli
(zasahuje do &innosti
druhych)

2. Usiluje o konformitu

3. Soustieduje kolem sebe
své stoupence

4. Ridi své podfizené

5. Navrhuje cile a tkoly

. Dobrovolné oslabuje svoji

. Stavi na rozmanitosti
. Vyhledava talenty

. Poméha koleglim v jejich

. Vytvari obsah poslani

roli (deleguje)

osobnim rozvoji

. Zastava neomezenou roli
(zasahuje do &innosti druhych) -
zasahuje do v&eho

2. Usiluje o konformitu — pokousi

se formovat ostatni podle
ur€itych standardd

3. Soustfeduje kolem sebe

své stoupence - vyhledava
obdivovatele a pochlebovace

4. Ridf své podfizené - poskytuje

svym podfizenym voditka
a navody, jak postupovat

5. Navrhuije cile a tkoly — dava

jasné najevo, co by kdo mél

délat

. Dobrovolné zastava pouze svoji

preferovanou tymovou roli — ostatni
role svéfuje koleglim

. Stavi na rozmanitosti — cen si

rozdild mezi lidmi

. Vyhledava talenty — neobdva se

konkurence lidi se zviastnimi
schopnostmi

. Podporuje kolegy - povzbuzuje

rozvoj jejich osobnich kladl

. Vytvéfi obsah posléni - prezentuje

vizi, kterou ostatni napliiuji podie
svych moZnosti

Zdroj: Plaminek, 2014, s. 128

Obrazek 11.1 Jak si vedu jako tymovy viidce?



Pfiloha J — Cestné prohlaseni studenta k ziskani podkladi

CESTNE PROHLASENI

Prohlaguji, Ze jsem zpracovala udaje/podklady pro praktickou &ast bakalaiské
prace snazvem Motivaéni strategie v zafizeni domdci péce v ramei studia/odborné
praxe realizované v ramei studia na Vysoké 3kole zdravotnické, o. p. s., Duskova 7,
Praha 5.

V Praze dne 31.5.2017 3—? /Mééa\/

.............................................

Mgr. Pavlina Drabkova, DiS.

Xl



