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ABSTRAKT

FOUKALOVA, Marie. Motivacni a demotivacni faktory v praci sestry. Vysoka $kola
zdravotnicka, o. p. s. Stupen kvalifikace: Bakalar (Bc.). Vedouci prace: Ing. Martin Pala,
MBA. Praha. 2017. 81 s.

Tématem bakalatské prace jsou Motivacni a demotivacni faktory v praci sestry.
Teoretickd ¢ast obsahuje popis zékladniho a oSetfovatelského managementu, popis
motivace a demotivace, dale motivacni teorie, stru¢ny popis stresu a syndromu vyhoteni
u vSeobecnych sester. Prakticka ¢ast se zabyva fizenym rozhovorem, ktery zkoumal
motivaci u manazerii a vSeobecnych sester ve Fakultni nemocnici Olomouc

na Neurologické klinice.
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ABSTRACT

FOUKALOVA, Marie. The motivation and demotivation factors of nurses profesion.

Medical College. Degree: Bachelor (Bc.). Supervisor: Ing. Martin Pala, MBA. Prague.
2017. 81 pages.

This Bachelor’s thesis deals with the issue of motivating and demotivating
factors in nursing job. At first, it describes basic and nursing management
and characterizes motivation and demotivation including some motivating theories.
It is followed by defining stress and occupational burnout. Finally, it includes
the structured interview that explores motivation of managing and nursing staff

at the Clinic of Neurology in Olomouc University Hospital.

Keywords

General nurse. Nursing care. Midwife. Pain. Patient.



PREDMLUVA

Manazer je Clovek, ktery by mél zajistovat spravny chod organizace, dale
byt jakymsi vzorem pro své kolegy a tahnout za jeden provaz se svymi zameéstnanci.

V jedné z hlavnich roli manaZera je také motivovat své zaméstnance,
jejich motivaci dale udrzovat a predchazet demotiva¢nim faktortim. Tato prace vznikla
proto, aby nejen manazefi, ale 1 vSeobecné sestry méli kratky a strucny piehled
o motivaci a jejich teoriich. ManazZeti by méli své zaméstnance zkoumat, védét
co je motivuje a dale si tyto znalosti rozSifovat.

Neni pravidlem, ze kdyz ¢loveéka néjakym zplisobem motivuje jedna véc v tomto
okamziku, ze tomu tak bude i za mésic nebo za rok. Myslim si, Ze je dulezité poukazat
na skutecnost, ze kazdy cloveék je jedineCny, individudlni a manazer by mél
tuto jedinec¢nost kazdé osobnosti respektovat a aktivné vyhleddvat jeho potieby. Vybér
tématu prace byl ovlivnén soukromym ptfanim jednou se dostat na vedouci pozici
a byt dobrou manaZerkou pro své zaméstnance. Podklady ke zpracovani prace jsem

cerpala z kniznich, Casopiseckych 1 internetovych zdrojt.
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SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK

ALPHA
ANA
CQI

Agenda pro vedeni programil akreditace zdravotni péce
Americka asociace sester

Continuous quality improvement neboli soustavné zlepSovani

kvality zdravotni péce.

CR

DySSy

EFQM

ERG

EU

FNOL
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ISQUA
JCAHO

JCIA

NEU

SAVE
vSeobecnych sester
SWOT

V managementu

TQM

Ceska republika

Systém pro sestavovani standardi

Evropska nadace pro fizeni kvality

Teorie motivacnich potieb

Evropska unie

Fakultni nemocnice Olomouc

Mezinarodni organizace pro normalizaci
Mezinarodni spole¢nost pro kvalitu ve zdravotnictvi
Spojend komise pro akreditaci zdravotni péce
Spojena mezinarodni akreditaéni komise
Neurologie

Skala zajistujici program kvality poskytované péce sluzeb

Analyza, ktera je fazena jako zakladni metoda strategické analyzy

Komplexni technika, ktera klade diraz na fizeni kvality

v dimenzich organizace.

USA

Spojené Staty Americké

(VOKURKA akol.,, 2010; SYSEL 2011)



SEZNAM POUZITYCH ODBORNYCH VYRAZU

Agrese — napadeni, ozbrojeny vpad; verbalni ¢i télesné chovani, jehoz cilem je zplisobit
ujmu, ublizit druhému

Apatie — neteCnost, rezignace

Aspekt — hledisko, stanovisko uplatiiované pti posuzovani néceho

Autoagrese — sebeposkozovani

Autokracie - samovlada

Behavioralni — véda tykajici se chovani

Demokracie - vlada lidu

Deprese — zavaznd, dlouhotrvajici porucha psychiky

Diagnostika - nauka o rozpoznévani chorob a jeho metodach

Direkee - fizeni/ feditelstvi

Distres — piijemna z4t¢Z organismu

Energetizace — posileni

Eustres — Spatna zatéz organismu

Frustrace - neliby stav ¢i pocit vznikajici tehdy, kdyz ¢lovéku n€kdo nebo néco brani
uspokojeni potieb nebo dosazeni cill

Iniciativa - popud k ¢innosti, podnét

Interdisciplinarni - mezioborovy

Interpersonalni - mezilidsky

Kognice — souhrn operaci a pochodi, jejichz prostfednictvim si Clovék uvédomuje
a poznava svét 1 sebe samého

Komponent — slozka urcitého celku

Letargie — stav ospalosti, neaktivity, lhostejnosti, zapominani, zpomalené reakce
na podnéty

Logistika — zabyva se toky zbozi, penéz a informaci jak mezi dodavatelem
a odberatelem, tak také uvnitt jednotlivych firem, a to véetné riznych systémui
skladovani zasob.

Management - systém teoretickych a praktickych fidicich znalosti a ¢innosti
Racionalizace — sebeospravedliovani

Regrese — piedstavuje ndvrat, zvrat vyvoje, sestup na urovein diivéjSitho vyvojové

obdobi, niz§iho véku (VOKURKA a kol., 2010).



UvVOD

Slovo motivace ma puivodni vyznam v latinském ,,movere “ — hybati, pohybovati.
Vyjadiuje vnitini hybné sily (pohnutky, motivy), které aktivuji, smeruji a udrzuji lidskeé
chovani (PLEVOVA., 2012, s. 149).

Bakalarska prace se zabyva motivaci a demotivaci u v§eobecnych sester z hlediska
managementu, dale zpisobu, jak by mél manaZer motivovat své zaméstnance
nebo se naopak vyhnout se demotivaci na pracovisti. V Ceské republice mnoZstvi
vSeobecnych sester v nemocnicich 1 v socidlnich zafizeni se ztenCuje, a to hlavné
z divodu strddani motivacnich faktorti (napf. sménny provoz, financni situace,
celoZivotni vzdélavani, atd.).

Eventualni nedostatek motiva¢nich faktort by také mohl byt wvyvolan
nedostateCnymi znalostmi manaZera o motivaci svych zaméstnancli. VSeobecné sestry
tak mohou byt frustrovany, fyzicky i psychicky vycerpany, nasledkem ¢ehoz jsou pak
nespokojené a hledaji si lepSi pracovni podminky nebo zcela odchéazi ze zdravotnictvi.

Nejen v médiich, ale 1 ve zdravotnické praxi se miizeme setkat s mnoha
informacemi o nedostatku vSeobecnych sester v riznych zatizenich (napf. nemocnice,
domovy pro seniory, ruzné ambulance, atd.) Tyto informace mohou podnitit
1ty vSeobecné sestry, které prozatim ve zdravotnictvi pracuji, ale maji malo stimula¢nich
faktorti (napt. finance, kolektiv, pracovni prostfedi). Mnoho sester odchazi za praci
do zahrani¢i, kdy je motivuje finanéni situace, ktera pro zdravotnicky personal v Ceské
republice neni uspokojiva, nebo jsou tak vyCerpané, ze rad¢ji zméni profesi tplné.

Teoretickd Cast bakalaiské prace je zaméfena na obecny i1 zdravotnicky
management a md za Ukol seznamit se s moZnostmi motivace vSeobecnych sester,
ale 1 predchazeni jejich demotivace. Popisuje zdkladni motivacni teorie od riiznych
autortl. Dale obsahuje stru¢ny popis stresu a syndromu vyhoteni, protoZe i tyto oblasti
jsou ve zdravotnictvi dal§i velmi castou aktudlni problematikou. V bakaldiské praci
jsou déle obsazeny zakladni motivacni pravidla pro manazery.

Praktickd céast je zamétfena na strukturovany rozhovor s deseti respondenty,
kteti pracuji ve Fakultni nemocnici Olomouc na Neurologické klinice. Strukturovany
rozhovor je zaméfen na pracovni spokojenost, motivacni, ale i demotivacni faktory

u vSeobecnych sester Neurologické kliniky.
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Také obsahuje:

Pro tvorbu teoretické ¢asti bakalarské prace byly stanoveny nasledujici cile:

Cil 1: Vyhledat a ptedlozit publikované poznatky o motivaci a demotivaci
u vSeobecnych sester.
Cil 2: Vyhledat a ptedlozit publikované poznatky o vSeobecném i zdravotnickém

managementu.

Pro tvorbu praktické ¢asti bakalarské prace byly stanoveny nasledujici cile:
Z védomosti, které jsme ziskali z poznatkli v teorii a praxi, stanovujeme tento
priazkumny problém: Jaké motiva¢ni a demotivacni faktory ovliviiuji praci vSeobecné

sestry?

Cile prizkumu:

Hlavni cil — Zjistit jaké nejdilezitéjsi faktory ovliviiuji praci vSeobecné sestry.
Dil¢i cil 1: Zjistit motivacni faktory vSeobecnych sester.

Dil¢i cil 2: Zjistit demotivacni faktory vSeobecnych sester.

Dil¢i cil 3: Zjistit, jak jsou vSeobecné sestry ve FNOL hodnoceny od manazert.

Prazkumné otazky:

1. Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc?

2. Jaky je Vas nejvétsi demotivacni faktor a proc?

3. Prosim popiste, jak probiha hodnoceni pracovnikli na VaSem odd¢leni a zda je spise

motivaéni nebo demotivacni?

Hlavnim cilem pro zpracovani bakalaiské préace je zjistit motivaci a demotivaci
u vSeobecnych sester z Neurologické kliniky ve Fakultni nemocnici Olomouc. Poukézat
struény popis managementu a motivace nejen pro manazery zdravotnickych zatizeni,
ale 1 pro samotné vSeobecné sestry. Déale poukazat na problematiku stresu a syndromu

vyhoteni a dale dat dané téma k odborné diskuzi.
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1 OBECNY MANAGEMENT

Vyraz management vznikl v angli¢tin€ z vyrazu ,,manage®, jinymi slovy narizovat
nebo podnécovat. Vyznam slova management je riizny (napt. mize vymezovat vedeni
persondlu v ruznych organizacich, dale predstavuje vedouci pracovniky urcité
organizace, Casto je tato véda urCovana pro rizné studie a vyzkumy, ale poukazuje
1 na schopnosti a pracovni stranku daného €loveka.)

Management se miize brat i jako urCity proces, ktery mize ovliviiovat urcitou
tvorbu manaZzera a udrzuje vhodné pracovni prosttedi pro zaméstnance dané organizace.

Nejen ve zdravotnictvi, ale i v rtiznych organizacich pracuji lidé v tymech
nebo ve skupindch a spole¢né usiluji o dosazeni danych cili, které jsou pozitivni
pro danou firmu (PLEVOVA, 2012).

Management je vyuzivan v rUznych oborech (napf. zdravotnictvi
nebo ekonomika). Obecny management ma nékolik urcitych funkci, kterymi by se méli
manazeti dané spoleCnosti fidit a dodrzovat je. V prvni funkci managementu je zafazeno
planovani takovych c¢innosti, které jsou prioritni pro plnéni urcitych zadanych ukoli.
V dalsi funkci manazer rozhoduje o tkolech, které musi zaméstnanci v dané organizaci
splnit (PLEVOVA, 2012).

Déle organizacni funkce obsahuje ¢innosti pro manazera, které se upiednostiiuji
ve vykonu urcitych ¢innosti, dle kterych se mize dosahovat urcitych cili. Organiza¢ni
funkce je redukovéana urcitou Casovou osou, kterou je mozné stale probirat a dale
tak dle uspésnosti pouzivat opakované k vykonani plnéni dan¢ho tkolu. Dalsi velmi
dileZitou funkci managementu je komunikace.

Komunikace mezi manaZerem a zaméstnancem je velmi dllezita v oblasti vedeni
lidi. Dalsi je funkce operativni, kdy manazer musi rozli$it zasadni rozdil mezi fizenim
a vedenim lidi. V posledni funkci obecného managementu je kontrola, ktera je zalozena
na povéteni svych zaméstnanct ur¢itym tkolem a dale jeho zpétnou vazbou. Jinymi slovy
se da funkce kontroly uvést jako ,.divéiuj, ale provéruj (HEKELOVA, 2012).

V soucasné¢ dobé¢ managementu je stale vice prosazovan pojem tzv. ,,plochych
spolecnosti. Tento pojem by mél vyjadfit, Ze manaZerem se miZe stat témef kdokoliv.

Dale je velmi duleZité zminit, Ze v mnoha piipadech a okolnostech se muize
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struktura dané firmy zménit a tudiz se mize zménit nejen role manaZera,
ale i podfizeného.

Po strance teorie je velice obtizné management pochopit, protoze béhem kratké
doby se mize velmi rychle zménit souhrnny komponent, ve kterém vystupuji nejen
presné dané a méfitelné slozky, ale také zaméstnanci organizace, jejichz chovani, emoce
¢i socialni vazby jsou ¢asto velice obtizné¢ deterministicky predpovéditelné. Spole¢nost
se velice rychle a zasadné¢ dokdze zménit a tak dochazi i ke zméné¢ managementu.
Management se mize zménit i v nékolika jazykovych vyznamech (ZITKOVA a kol.,
2015).

Management se uplatiiuje v mnoha riiznych oborech. Do obecného managementu
se daji obsahnout rtizné prvky, napf. usmériiovani zarucenych prvki, které vedou
k dosazeni cili v co nejlepsdim poméru vykonnosti. Rizeni organizace
je pro samotné¢ho manaZera velmi narocné a obsahuje dal$i ¢innosti jako je planovani,
organizovani a vedeni lidi, dale zahrnuje kontrolu ¢innosti, které vykonavaji pracovnici.

Dal§im dutleZitym bodem v oblasti managementu je persondlni fizeni,
kde manazer urcuje a zajistuje dosazeni predbézn¢ vyhrazenych cilt, které jsou ptinosné
pro danou organizaci nebo spolecnost.

Je wvelice dualezit¢ v managementu zminit tzv. interdisciplinarni nauku
neboli nauku mezioborovou. Mezioborovd nauka ma za tkol Cerpat své poznatky
z raznorodych véd a dale navrhuje pouzivat osvédcené metody k dosahovani danych cili
v organizaci. Posledni slozkou obecného managementu je tzv. manazZerské umeni,
které do sebe pojima tizeni urCité organizace, riziko v urCitych oblastech, dale jednani
s lidmi, feSeni nesouladli na pracovisti, adaptace manazera, ale i jeho zaméstnanct
na nové zmény v organizaci a uméni uspotadat chaos na pracovisti (PLEVOVA, 2012).

Management se miize klasifikovat na spoustu dalSich dil¢ich disciplin. Discipliny,
které management zahrnuje, jsou napft. logistika, fizeni kvality, fizeni lidskych zdroja,
fizeni projektl, osob, cCasu nebo 1 znalosti. Management se mize délit
na fadu dil¢ich disciplin, mezi které patii napt. logistika, fizeni kvality, fizeni lidskych
zdroju, fizeni projektd, osob, ¢asu nebo i znalosti.

Individualni oblasti jsou spolecné Uizce propojeny a manazer by se nemél upinat
jen na jednu z nich, ale vzdy by mél mit pohled na jednotny celek a jeho smétovani
k pozitivnim cilim. Uspéch v fizeni organizace je zavisly na schopnosti uspokojovani
ménicich se a vzristajicich potfeb obyvatelstva pomoci u¢inného managementu zdroji,

i véetné& kontroly zdroji (HEKELOVA, 2012).
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1.1 MANAZER

Manazer se v obecné terminologii uvadi jako osoba, ktera je zodpovédna za dany
podnik a spravuje jej. Manazer ma zodpovédnost za ur¢ovani a dosazeni urcitych cild,
které sdili s pracovnim kolektivem pracovnikd. Jednotlivec, kterd je zvolen na post
manazera by mél odpovidat za chod organizace a pro tuto funkci je dale opatten uréitymi
pravomocemi. Mezi tyto pravomoci patii napf. finance, dale predavani urcitych informaci
nejen svym zaméstnancim a spoustu dal$ich jednotlivych funkcei, které by m¢l manazer
zvladnout. K tomu, aby byl manazer uUspéSny, potiebuje mit urcity nadhled, osobni
vyzralost, mit smysl pro odpovédnost a také Siroky piehled nejen v odbornych,
ale i v organizaénich strukturach dané organizace (SIKYR, 2016).

V médiich je mozné se setkat s pojmem ,,lidr.* Lidr se od manazera rozliSuje tim,
ze nabyva moci od svych nasledniki naopak manazer moc ziské od svého nadiizeného.

Manazer je soucasn¢ 1 lidrem organizace, protoze dava svym pracovnikiim
energii, dale by jim mél dodat sebedivéru a je tzv. ,tahoun* organizace. V kazdém
pracovnim kolektivu je velmi dulezit¢é mit néjakého lidra, protoze alesponn dokaze
své kolegy povzbudit a s nim se dosahuje danych cilit daleko 1épe. Lidr je tedy osoba,
ktera ma urcitou uspésnost v dosahovani predem stanovenych cildi, je vzorem pro ostatni
kolegy a podiizené, dale podporuje v zaméstnancich pocity sounalezitosti a podporuje

tvofivost a inovaci na pracovisti (PLEVOVA, 2012).

1.2 ROLE MANAZERA

Manazer by mél v ramci fidici funkce vykonavat rtznorodé aktivity. Role
manazera jsou dale rizné vycletovany. V roli interpersondlni by mél manazer
vystupovat jako ptedstavitel dané organizace, dale jako vedouci ve vztahu ke svym
podiizenym pracovnikiim a dale jako spojovatel v navazovani a udrZzovani kontaktd
s jinymi manazery na vodorovné tirovni i mimo organizaci.

Dalsi role manazera je informacni. Tato role vychéazi z informaci, které manaZer
ziskava v interpersondlnich vztazich a mél by je dale uvadét. V této roli plisobi také
jako urcity pozorovatel, ktery vyhledava potfebné informace, pro danou organizaci.
Zvenci ziskané informace pak hromadi, vypracovava a §iii po organizaci. Dale vystupuje

jako mluvéi, ktery reprezentuje danou organizaci navenek (SULER, 2008).
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V rozhodovaci roli musi manazer produkovat dilezita rozhodnuti pro organizaci,
proto rozhoduje v roli podnikatele, kdy provadi zmény a tak ptispiva k rozvoji organizace.
Dale hospodaii se zdroji firmy, tesi dilezit¢ udalosti, které se dé&ji v organizaci
a vyjednava s ostatnimi, kde se projevi jeho chovani a zplsob jednani s jednotlivei.

V posledni roli manazera — tzv. administrativni, manazer piedstavuje danou
potiebu provadét ekonomické cile, které se poté zobrazi v usp&snosti firmy (SULER,

2008; PLEVOVA, 2012).

1.3 KOMUNIKACE MANAZERA

Komunikace je pojem, ktery nejde jednoduse vymezit nékolika slovy
nebo jedinou vétou. Slovo ,,communicare* ma urcity zaklad z latinského jazyka. Jinymi
slovy by se dalo dané slovo vystihnout, ze se urcita véc spojuje nebo sdili. Dikladné;i
by se dalo popsat, ze komunikace je chapana jako urcity proces, ktery podporuje ¢loveéka
ve sdélovani urcitych informaci, nazorti nebo myslenek.

U¢inna komunikace v managementu je podstatnou souéasti a uréitym klicem
k planovani, vedeni lidi, organizovani, kontrolovani, dosahovani cili. MliZe se projevit
v jakosti (napf. tymové prace, feSeni fidicich tloh, prezentace pisemného, tustniho
1 neverbdlniho projevu). Komunikace je pro manaZzera je velmi podstatna,
protoze manazer stravi komunikaci cca vice nez 75% svého ¢asu (PLEVOVA, 2012).

Produktivni schopnost zaméstnancli organizace a komunikace s manazerem
jde ruku v ruce a je v tomto ohledu velice dulezitd. Manazer by mél vzdy promlouvat
s n¢kym, ne k nékomu.

Komunikace v managementu ma urcitd pravidla a je v ni zastoupeno nékolik
smért. Manazer musi komunikovat nejen se vS§emi zaméstnanci organizace, ale i s lidmi,
ktefi jsou mimo organizaci. MiZze komunikovat pomoci pisemné nebo slovni formy.
Kazda organizace by méla mit uréita pravidla v komunikaci a dodrzovat je (PLEVOVA,

2012).

1.4 VEDENI LIDIi

Vybér stylu vedeni lidi zavisi na aktualni okolnosti dané organizace a hlavné
na manazerovi. Manazer tento styl vyuziva pfi fizeni organizace, stupni urcité svobody

podiizenych pifi vykonu pracovni cinnosti, samostatnosti zaméstnancii, Ucasti
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podtizenych pti vykonu pracovni ¢innosti, zpisobu vzajemné komunikace a vykonnosti
kolektivu.

Autokraticky styl je zalozen na praci manazera a jeho prikazi. Tento styl
je zaméten hlavné na ukladani ukoli, kdy vedouci o vS§em rozhoduje sdim a udrzuje malou
komunikaci s podfizenymi. Tento styl vedeni je zakladan na ovladani podiizenych jednim
manazerem, ale u podfizenych zaméstnanct to miize vyvolavat vznik zavislosti, strachu
nebo iagresivity. Podfizeni jsou v tomto stylu motivovani pochvalou, kritikou, odménou,
apod. (URBAN, 2013).

Demokraticky styl vznikd v oné dobég, kdy manaZer je méné direktivni a bere
v uvahu ndzory a postoje podiizenych. Manazer dava prostor svym zaméstnancim
a tim podnécuje 1 jejich angaZzovanost, podnét a napomahd udrzovani jejich mezilidskych
vztahii. Ceni si a dale vyuziva jejich vlastnosti, schopnosti a kvality podfizenych.
Zde manazer vyuziva svoji pozici a osobni schopnosti k realizaci zmén.

V poslednim liberalnim stylu se manazer projevuje smitlivosti a snaSenlivosti.
Tyto vlastnosti se mohou projevovat v nizké autorité, ale naopak 1 ve vysoké prestizi
a oblibenosti. Vedouci v tomto stylu nechava personal bez tizeni, dohledu a koordinace.
Proto v tomto stylu miize vzniknout anarchie, chaos, nediivéra a zklamani

(DOBROVOLNA, 2013).

1.5 EFEKTIVNI HODNOCENIi PRACOVNIHO VYKONU

Hodnoceni pracovnikii by mélo byt potvrzenim nejen dobrého pracovniho
vykonu, ale naopak mize i zlepSit nedostateCny vykon pracovnika. Pokud by m¢l
pracovat cely systém a tym uc¢inng, tak by tato role neméla byt pouze v rukou manazera,
ale 1 jeho zaméstnancii. Hlavnim cilem pracovniho hodnoceni je zlepSovéani vykonu
a pracovniho chovéni v organizaci jak u manazera tak i jeho zaméstnanct. Dale tak mtize
manazer ziskat potfebné informace k eventualnimu rozvoji zaméstnanct (napt. v oblasti
vzdélavani) a umoznéni zaméstnanciim dalsi uplatnéni na pracovisti.

Hodnoceni umozniuje srovnat ndzory manazera i jeho zaméstnanct, dale zkouma
klady 1 zapory dané organizace, pfedkladad nové navrhy k dal§imu pracovnimu rozvoji
zaméstnanctl a rozviji vzajemné pochopeni v kolektivu (ZITKOVA, 2015).

Naopak hodnotici techniky maji i své nevyhody (napf. manaZer je nespokojen

s takovym hodnocenim, dané¢ hodnoceni miize byt manaZzerem nebo i zaméstnanci
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vnimano jako obtéZujici nebo mize byt z pohledu zaméstnance vnimano jako vyslech).

Hodnoceni pracovniki méa dvé zdkladni formy — formalni a neformadlni.
Formalni hodnoceni byva opakované a ptipravované, ale neformdlni forma hodnoceni
mize byt uplatnéno pribézné pii analyzovani a diagnostikovani pracovniho vykonu
(ZITKOVA, 2015).

Manazer v této oblasti také muze vyuzit tzv. SWOT analyzu neboli univerzalni
analytickou techniku. Je vyuzivdna v manazerské praxi pro vyhodnoceni vnitinich
a vn¢jSich faktort, které ovlivituji ispéSnost dané organizace nebo néjakého konkrétniho
zdméru (napf. nového produktu &1 sluzby). Nejcastéji je SWOT analyza pouzivana
jako situa¢ni analyza v rdmci strategického fizeni a marketingu. Zkratka SWOT
je sloZena z ¢ty zakladnich slov, které manaZer hodnoti - Strengths neboli silné stranky
zaméstnance, dale Weaknesses neboli slabé stranky zaméstnance, Opportunities
neboli prilezitosti k né¢emu a jako posledni Threats neboli hrozby (SWOT ANALYZA
ONLINE, 2017)
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2 MANAGEMENT V OSETROVATELSVI

~Hlavnim cilem oSetrovatelstvi je systematické a komplexni uspokojeni potreb
cloveka s respektem k individualni kvaliteé Zivota, vedouci k udrzeni nebo navraceni
zdravi, zmirnéni fyzické a psychické bolesti v pritbéhu umirani (PLEVOVA, 2012,
s. 31).

Funk¢ni rozvoj zdravotnickych sluzeb vcetné péce je zavisly na aktivni ucasti
vSech zdravotnickych pracovnikli. Aby mohla byt poskytovana kvalitni oSetfovatelska
péce je dilezité, aby byli zdravotnici efektivné vedeni. Vedouci pracovnici
ve zdravotnickych zafizenich maji velkou zodpovédnost a dale by méli mit velkou divéru
ke svym zaméstnanciim.

Kazda zdravotnickd instituce musi tyto jednotlivce urovat zodpovédné
a déale k tomu zajistit, aby se stala dobfe fungujicim a efektivnim poskytovatelem
zdravotnickych sluzeb. Vedouci pracovnici by méli stanovit poslani zdravotnického
zafizeni a dale zajistit zdroje, které budou potfebné k naplnéni daného poslani
(BRABCOVA, 2015).

Vedeni, které je ucelné, by mélo pomahat prekonat rizné bariéry a problémy,
které se v dané organizaci naskytnou. Hlavnim cilem v procesu zvySovani kvality
a zdokonalovani c¢innosti organizace usti hlavné z efektivni péce o pacienty.

Ve zdravotnictvi je od manazerta oc¢ekavan eticky pristup k danym rozhodnutim.
Zdravotnictvi je totiz velmi specificky obor, ktery mize ovliviiovat zakladni a vyrazné
hodnoty ¢lovéka, napt. Zivot, kvalitu Zivota a zdravi &lovéka (SVOBODNIK, 2009).

Manazeti ve zdravotnictvi jsou ovliviiovani danym odvétvim, které se sleduje vice
nez jiné odvétvi. Zdravotnicky manazer by mél mit prevazné zptisobilost k vykonu
zdravotnické profese a dale je vazan profesiondlni etikou i etickymi kodexy zdravotnictvi.

V oboru oSetfovatelstvi se mlzeme setkat se dvéma rlznymi pojmy,
které maji odliSny vyznam. Jako prvni z pojmi je termin management v oSetfovatelstvi,
ktery popisuje urovné fizeni v oSetfovatelstvi a vyuzivd poznatki ze vSeobecného
oSetfovatelstvi. Dal§im terminem je oSetfovatelsky management, ktery je zaméfen spise
na praci vSeobecnych sester tzv. rizeni oSetiovatelského procesu u jednotlivych pacientii.
Pro oSetfovatelsky management jsou specifické dva cile — kvalita sluzeb a kvalitni

personal (SVOBODIK, 2009).
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V sirokém oboru jako je oSetiovatelstvi by méla panovat vysoka intenzivni prace,
tudiz jeho fizeni je narocné, protoze zaméstnanci ve zdravotnictvi maji riznou praxi
1 razné vzdélani. Charakteristika prdce manazera ve zdravotnictvi je, aby se snazil
vytvoftit takové pracovni prostiedi, ve kterém budou zdravotnicti pracovnici poskytovat

kvalitni oSetfovatelskou pé¢i (PLEVOVA, 2012).

2.1 MANAZERI V OSETROVATELSTVI

ManaZer oSetfovatelské péCe je osoba, ktera vykondva vedeni a fizeni
oSetrovatelskych sluzeb v€etné kontroly, hodnoticich technik u zaméstnancti a udrzeni
kvality. ManaZer by mél mit kladny vztah ke zvySovani kvality, mél by vidét v kvalitni,
piistupnou a neptetrzitou Cinnost. ManaZzer by mél vést své zaméstnance k vnimani
kvality tak, aby se stalo soucasti jejich profesionalni cti. Také by mél zaméstnance véas
informovat o svych zamérech a v posledni fad¢ by mél k chybam ptistupovat preventivné
a ne je fesit aZ po jejich vzniku (JAROSOVA, 2013).

Manazeti ve zdravotnickych institucich jsou vSeobecné sestry, které vykonavaji
fidici funkce na tfech zdkladnich urovnich. Do prvni tUrovné tadime vrcholovy
management, ktery zahrnuje Spickové tidici pracovniky (napt. hlavni sestra, feditel
nebo naméstek pro 1éCebné preventivni péci). Dale je troven stifedniho management,
ktera zahrnuje pracovniky se sttednédobym planovanim a koordinaci operativni ¢innosti
(primafi, vrchni sestry, vedouci oddé¢leni). Do posledni tGrovné fadime osoby,
které vykonavaji ¢innosti izce spjaté s vykonem kazdodennich Cinnosti (stanicni sestry,

tisekové sestry, vedouci 1ékati JAROSOVA, 2013).

2.2 VZDELAVANI V OBORU OSETROVATELSTVI

Péce v oblasti oSetfovatelstvi je =zajiSténa zdravotnickym persondlem,
ktery je podminén zdkonem (2006/94 Sb. a specidlnim pravnim predpisem 424/2004 Sb.,
ktery se vztahuje na €innosti zdravotnickych pracovnikil). V této skupin€ rozliSujeme
dva druhy zdravotnickych pracovnika.

Prvni skupinou jsou zdravotnicti pracovnici, kteii jsou zpiisobili k vykonu
povolani bez odborného dohledu. Druhou skupinou jsou zdravotnicti pracovnici,

kteii jsou zpiisobili k vykonu povoldni s odbornym dohledem. Zdravotnicti pracovnici,
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kteti pracuji bez odborného dohledu, se vzd¢lavaji pomoci kvalifikaéniho studia,
ktery probiha na vyssich odbornych zdravotnickych skolach a vysokych zdravotnickych
skolach, které jsou v souladu se smérnicemi EU (CESKO, 2004).

Druhou formou vzdélavani je tzv. celozivotni vzdélavani, které pomaha vSem
zdravotnickym pracovnikiim zvysSovat a déle rozvijet své znalosti v riznych oborech.
Celozivotni vzdélavani probiha na akreditovanych pracovistich. Dale pracovnici,
ktefi pracuji pod odbornym dohledem nebo pod primym vedenim se vzdélavaji
na stfednich Skolach nebo v riznych akreditovanych kurzech. Tito zdravotnicti

pracovnici mohou také vyuzit moznosti celozivotniho vzdélavani (CESKO, 2004).

2.3 MANAGEMENT LIDSKYCH ZDROJU

Persondlni management a fizeni lidskych zdroji neboli human capital
management se tadi do urcitych procest v danych organizacich, kterd se zabyva fizenim
a poté rozvojem lidskych zdrojt. Je v ni zahrnuta personalni prace, tedy cela fada postupii
a urcitych metod vedeni pro fizeni lidskych zdroja. Od pfijimani novych pracovniki,
uzavieni pracovni smlouvy, osobni rozvoj aZz po vyplaceni mezd (URBANCOVA, 2015).

Rizeni lidskych zdrojii se neomezuje pouze na personalniho feditele a dalsi
zaméstnance persondlniho utvaru, ale tyka se prakticky vSech manazerGi v dané
organizaci. Personalistika ma uzkou navaznost na management organizace. Rizeni
lidskych zdroji musi vytvaret podminky pro zvySovani intelektudlniho kapitalu
organizace, vytvareni vhodné organizac¢ni kultury a pozitivniho klimatu v organizaci.

Je vhodné, aby organizace méla zpracovanou strategii rozvoje lidskych zdroju.
Rizeni lidskych zdroji ma §irsi védni zéklad zejména v psychologii, socialni psychologii,

sociologii a pedagogice (URBANCOVA, 2015).

2.4 KVALITA OSETROVATELSKE PECE A JEJI HODNOCENI

Jakost oSetfovatelské péfe neni problémem piitomné doby, ale i doby minulé.
Primarni zminky o posudku oSetfovatelské péce utvofila jiz Florence Nightingalova
s knihou ,,Poznamky o nemocnicich* z roku 1859, kde autorka seznamila odbornou
1 laickou vefejnost s kapitolou, kterd hodnoti sesterskou, ale i 1ékaiskou péci o pacienty.

Jakost neboli kvalita je dle vymezeni WHO zietelna mira jakosti nebo také stupen
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vzornosti, ale také se da pojmenovat jako jista hodnota, kterd se ned4d zndzornit pomoci
Cislic. Kvalita oSetfovatelské péce je rozsah poskytovanych sluzeb starostlivosti
o pacienty, pomoci které vzroste moznost dosazeni vysledku péce a redukuje tak dale
pravdépodobnost nezadoucich vysledkl, které se mohou zobrazit u pacienta (SYSEL,
2011).

V nynéjsi dobé se spiSe posuzuje kvalita oSetfovatelské péce a s pouzitim tohoto
hodnoceni miizeme zjistit, zda je poskytovana péce kvalitni nebo ndm pomiize zjistit,
jak ji miZzeme dale zkvalitiovat. Dale ndm tento systém pomadha zjistit, zda péce,
kterou poskytuji vSeobecné sestry, je kvalitni, i¢inna a odpovida pozadavkiim daného
zatizeni (SYSEL, 2011).

Kvalitni oSetfovatelskou péci miizeme posuzovat z riznych kritérii. Mezi prvni
a nejdilezité;jsi patii pacient. Zde hodnotime miru uspokojeni jeho potteb, miru odborné
senzibility sester k jeho potiebam, dale dle vykonu a aktivity sestry, v neposledni fad¢
jeji apravy a kultivovanosti. DalsSim dalezitym kritériem pro hodnoceni oSetfovatelské
péCe je sama vSeobecnd sestra. Ta se mlze posoudit sama, z hlediska uspokojeni
z prace a dle chapani se kterym je ztotoZnéna.

Lékar vSeobecné sestry posuzuje podle toho, jak sestra uskutecni a obstara jeho
diagnosticko-terapeutické léCebné zaméry ve vztahu k pacientovi. V zavérecné tadé
posuzuji vSeobecné sestry manazeti oSetfovatelského managementu (vrchni nebo stani¢ni
sestry), které se zaméruji spise na dodrzeni zakonitosti, predpisti, pravnich ptikazl, norem

a jejich métitek (SYSEL, 2011).

2.5 TIME MANAGEMENT

Rizeni ¢asu neboli Time Management je uréita oblast fizeni, ktera do sebe
zahrnuje rizné metody zachazeni s Casem, ktery vnima jako omezujici zdroj. Jedna
se o metody, jejichz cilem je ziskdni né&jaké kontroly nad casem, ktery clovek
nebo organizace travi na urCitych aktivitach ¢i procesech. Cilem Time Managementu
je zvySeni a vyuziti casu. Nejde pouze o metody vyuzitelné uvnitt organizaci a podnikd,
ale jde i o hospodareni s Casem, ktery zasahuje do osobniho zZivota a planovani osobniho
Casu a priorit vibec. Souvisi tedy s Zivotnim stylem, kvalitou Zivota ¢i psychickou

hygienou (BRODSKY, 2014).
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Rizeni ¢asu se v pribdhu doby vyvijel, a tudiz hovoii se o &étyfech generacich
ptistupii k Time managementu. V prvni Casti je Time Management 1. generace
neboli principy prvni generace, které se soustiedi na uspofadani ukold a c¢innosti.

Dalsi casti je Time Management 2. generace, kdy se principy druhé generace
zakladali na planovani ukol v Case a stanovovani cild, velmi charakteristické pro tuto
&ast je vyuzivani kalendaft a riznych organizatorti (JIRA, 2013).

V neposledni fad¢ je Time Management 3. generace, kdy principy tfeti generace
by mél manazer zdlraznit soulad riznych aktivit v organizaci (ukoly,
programy, projekty, strategické fizeni, atd.) a zdGraziuje priority cili a ukoli. V posledni
fad¢ se uvadi Time Management 4. generace neboli principy Ctvrté generace vracejice
se zpét k ¢loveku, zdiraznujice jeho hodnotu a kvalitu zivota a soulad osobnich priorit
s firemnimi prioritami a hodnotami (BRODSKY, 2014).

Time management je v manazerské praxi velice dilezity a zasahuje do veSkerého
déni v organizaci, protoze fizeni ¢asu se tykd manazert na vSech stupnich fizeni, ale také
vSech ostatnich pracovnikii. Kazdy néjakym zplsobem hospodaii se svym cCasem.

Ptes vSechny riizné ptistupy, generace, metody a pomocniky hraje kliCovou roli
v fizeni ¢asu motivace a sebekdzen manazera i jeho zaméstnancl. Time management
tedy zahrnuje metody a techniky jak planovat Cas, dale stanovuje priority pii plnéni

tikolti, projektd, cilti a také soulad osobnich a firemnich hodnot (JIRA, 2013).

2.6 MANAGEMENT PROBLEMOVYCH SESTER

Pro manazera ve zdravotnictvi by méla byt nejvétSim pracovnim uspokojenim
prace s lidmi. Mezi manaZery nejen ve zdravotnictvi, ale v jakékoliv organizaci
se mohou vyskytovat problémovi zaméstnanci. Problémem mize byt napt. alkoholismus,
drogy, ¢i nespoluprace, klinickd nekompetence a mnoho dalSich problémti. Manazefi
by neméli jen trestat, ale 1 chvalit jednotlivé pracovniky a snazit se postihovat problémové
vieobecné sestry (SKRLOVI, 2003).

Pokud ma sestra manaZzerka v organizaci problémové sestry, miiZze jim nabidnout
pomoc pii zlepSeni jejich vykonu a déale musi udrZet standart oSetiovatelské péce
pro pacienty. Spoluprace s problémovymi zaméstnanci je velice tézkd. Zménit jejich
postoje nebo hodnoty je daleko t&éz8i. V nékterych ptipadech se dosdhne jen malych

uspéchti. Ve zdravotnictvi jsou platné zdkony, normy, a smérnice a ty umoZznuji sestie
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manazerce mit ur¢ité kompetence a vyhody. V zavéru by se dalo, Ze i ten nejlep$i nastroj,
pokud neni dobfe pouzit, nemusi fungovat, jak by mél, proto je dilezité v této oblasti

managementu vhodné vyuzivani vice nastroji pro dané problémové vSeobecné sestry

(SKRLOVI, 2003).
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3 MOTIVACE A DEMOTIVACE

Samotné slovo motivace pochazi z latinského jazyka — tedy latinsky ,,movere
neboli hybat se, pohybovat se. Dané slovo by mélo vyjadfovat urcité interni sily,
které Cloveéka posouvaji vpied (tzv. vnitini pohnutky). Tyto pohnutky se aktivuji, udrzuji
a smefuji tak lidské chovani k danému vykonu, neboli motivace znamena urcity divod
pro ¢innosti, aby je pracovnici dané organizace vykonali.

Pokud by manazer chtél n€ékoho motivovat musi v zaméstnanci vyvolat urcitou
aktivitu, dale nejakou dobu tuto aktivitu udrzet a smétrovat k danému cili a v posledni fadé
vyvijet danou aktivitu védomé (PLEVOVA, 2012).

K motivaci patfi samoziejmé¢ 1 demotivace, kterd nepfiznivé zasahuje
do pracovniho chovani nejen sester. Demotivaci zplsobuji faktory, které nejsou
v souladu s potiebami nebo pozadavky sester. V roli manazera je velice dulezité
zanalyzovat vSe, co se da v fidicim procesu ovlivnit ve prospéch motivace v praci sester,
ale také identifikovat jako demotivaéni faktory (KUBISOVA., 2016).

ManaZzer mlize své zaméestnance nejen motivovat, ale i demotivovat. Pracovnici
v organizaci se mohou citit pretizeni, dale jsou nespokojeni se systémem v organizaci
nebo zde mize byt Spatnd 1 nedostatecnd komunikace v tomto sméru. Demotivacni
prostiedi na pracoviSti miize naru$it urCitou organiza¢ni kulturu dané organizace
a to sméfuje k organizaéni depresi (SKRLOVI, 2003).

Manazer pracuje jak s novymi i stalymi zaméstnanci, proto je velmi dilezité nejen
své zamestnance analyzovat a na zakladé¢ této analyzy je motivovat, ale naucit se vyhnout
demotivaci. Demotivace nepiiznivé zasahuje do pracovniho chovani, které je ovlivnéno
a zpusobeno faktory, které nejsou v souladu s potfebami i pozadavky sester. V roli
manaZzera je diilezité analyzovat vSe, co se dd v fidicim procesu ovlivnit ve prospéch
motivace v préaci sester, ale také urCovat totoznost jako demotivacni faktory.
(KUBISOVA, 2016).

Na zaklad€¢ dané potieby dochazi k Cinnosti, kterd vede k uspokojeni potieby.
Je moZné, Ze béhem tohoto procesu vzniknou piekazky, které mohou branit v dosaZeni
cile. Danym neukojenim této potfeby muize vzniknout frustrace, jinymi slovy nabita
motivaéni energie zamé&stnance, kterd je nevybita. Nekolik autort popsalo své motivacni

a demotiva¢ni teorie. (NAKONECNY, 2014).
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Existuji rtzné zplsoby, které reaguji na frustraci (napf. energetizace
neboli zesileni Usili pro prekonani piekazky, dale tinik neboli rezignace od daného cile,
agrese neboli potlatend energie, ktera je uvoliovdna napétim a nésilim, sublimace,
kdy se lidé pfesméruji k jinému cili, racionalizace, kdy lidé pfesvédcuji sami sebe,
ze zména cile je lepsi, a v posledni fadé je regrese neboli ndvrat osob k vyvojoveé niz§im
uspokojeni potieb (JELINEK, 2013).

Frustraci a demotivaci pracovnikii mohou zptisobovat urcité faktory, jako jsou
nevSimavost manazera k dobrym, ale 1 Spatnym vysledkim pracovnikl
nebo nespravedlivé platové ohodnoceni. Dal§im faktorem mize byt Spatna organizace
prace nebo je chaoticka, v posledni fad¢ kritika nebo pochvala neodpovida vykonu
pracovnika. Manazer mize své zaméstnance zesmésnovat, nema zajem o jejich napady
a nezabyva se jejich problémy. V posledni fad€ se na pracovisti miiZze objevit nedostatek
prace nebo netrestané pochybeni pracovnika, ale naopak manazer miize ptili§ zasahovat
do pravomoci podiizenych (KUBISOVA, 2014).

Clayton Alderfer vytvofil z péti Maslowovych potfeb tfi. Materialni
a fyziologické potieby nazval existencnimi, vztahové potieby jsou ty, které obsahuji
veSkeré vztahy s lidmi a ristové potfeby maji ur€ity zaklad v tvofivé praci jedince.

Déle se snazil vysvétlit mechanismus frustrace. Jeho teorie zni, Ze musi
V piipadé neuspokojeni potieb jedince dochazi k opacnému pohybu a nastava frustrace,
ktera ma dvé podoby. Prvni se nazyva frustracni cyklus rustu, ktery nejdiive uspokojuje
vztahové potieby, které vedou k uspokojeni ristovych potieb, pokud je nelze uspokojit,
ztraceji vyznam a opét nabyva vyznamu potieby vztahové. V druhém frustracnim cyklu
vztahovém dochazi po uspokojeni existencnich potfeb k zesileni potieb vztahovych.
V pfipadé frustrace, tedy neuspokojenim vztahovych potieb, dochazi opét k zesileni
existen¢nich potieb (PLEVOVA, 2012).

Dalsi autor Brooks uvadi, ze konflikt mize mit na ¢lovéka pozitivni ucinek
tim, ze podniti mySleni a inspiruje k plnéni dalSich ukolt a cil. Mohou se vyskytnout
také negativni G¢inky konfliktu, které pak vedou k demotivaci a snizenému vykonu.
Frankova se ptiklani k teorii, Ze konstruktivni k tkolu vztazeny spor v pracovni skupiné
miize vést ke zvyseni kreativity a kvalit rozhodovani (VEVODA, 2013).

V tymu se setkavaji odlisni lidé a mohou zde vzniknout rtizné obtize,
které znesnadiiuji praci. Postoj n¢kterych pracovnikli miize atmosféru ve skupiné velmi

negativné ovlivnit, a tudiz mize vést i k riznym formam odporu. Do oblasti pasivniho
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odporu patfi nezajem, nechut, odmitavy postoj, podprimérné pracovni vysledky,
nepodévani zadnych podnétt.

Chovani v oblasti aktivniho odporu se projevuje napi. vytvafenim opozice,
zadrzovanim informaci, ¢astymi vymluvami, odmitanim spoluprace, apod. Mezi zatéze
v tymové praci patfi napt. lenost (snizuje vlastni praci na ukor ostatnich), stazeni
se (u nekterych ¢lenii se jedna o zabrany projevovat se z divodu vyskytu silnéjSich
osobnosti ve skupin¢), demotivace pracovniki, ktefi zjisti, ze ostatni vyuzivaji jejich
nadstandartniho nasazeni, kolektivni odmitnuti v pfipadé vysokych naroka zvenku,

s nimiZ se pracovnici nedokéazi ztotoznit (PLEVOVA, 2012).

3.1 MOTIVACE Z POHLEDU MANAZERA

Ptfedtim nez se vrchni nebo stanicni sestra pokusi néjakym zptisobem motivovat
své kolegy na pracovisti, méla by sama byt pfesvédcena o tom, Ze pracovni prostiedi
uspokojuje razné potieby vSeobecnych sester. Nejen pracovni prostiedi, ale 1 pracovni
ovzdu$i by mélo byt takové, aby se zde sestry citily dobfe a v pohod€. Manazer
by pro své zaméstnance mél vytvorit takové prostiedi, které je pro zaméstnance tvirci
a zaroven prijemné. Dale by nemél slibovat to, co nikdy nemtize v pracovnim procesu
splnit.

Se svymi zaméstnanci by mél manazer komunikovat jasné a hlavné srozumitelné,
protoze predchazi nejasnostem v komunikaci. Nikdy po svych zaméstnancich manazer
nemiize zadat néco, co sam neni ochotny splnit a ¢emu nevéri, protoZze manazer,
ktery nevéti svému zaméru tak nemtize kolem sebe motivovat dal§i personal (PLEVOVA,
2012).

Manazer by mél budovat na svém pracovisti soundlezitost se svymi zaméstnanci
(napt. sdilet plany do budoucna). U manazera je velice dilezité vé&fit sim v sebe
a vyhnout se Uplatkiim (napf. uznani, zvySena naklonost k ur¢itym vSeobecnym sestram).
Manazer by se mél rozhodovat podle ptfesvédCeni, které pozvedne nebo udrzi urcity
standard odd¢leni.

Konflikty se nesnazte feSit na  pracoviSti,  protoZze  prostiedi,
ve kterém se vSeobecné sestry shazuji a pomlouvaji je spise demotivujici. Pro osobni riist
manazera je velmi dileZity rozvoj hlubSich profesiondlnich vztahi nejen

na vlastnim pracovisti, ale i mimo organizaci (SKRLOVI, 2003)
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3.2 MOTIV

Motiv je interni hnaci mechanismus ¢loveka, ktery orientuje, aktivizuje a udrzuje
lidskou ¢innost. Zmény v motivaci urcuji rizné stimuly (napt. vnéjsi podnéty). Motiv
je tedy spojen s procesem motivace, ktery je nejcastéji reprezentovan potiebami, cili
a ur¢itym ocekavanim od ostatnich jedinc.

Prvnim impulzem pro motivaci je tudiz motiv, ktery neurcuje pouze jednani dané
osoby, ale i intenzitu a prubéh dané ¢innosti (motiv se nejcastéji projevuje v chovani
&lovéka). Clovek se tedy chova na zakladé motivil, které si pIné uvédomuje, mize o nich
uvazovat, zhodnotit je a poté dle svého uvazeni je odmitnout &i ptijmout (VEVODA,
2013).

Motiv md dvé zakladni sloZzky. Prvni neboli energetizujici slozkou je sila
nebo impuls pro vykon ¢innosti, druhou fidici slozkou je fizeni, které dava urcity smér
jednani, zplisob a postup pro dosazeni dané¢ho cile. Na jednani ¢lovéka ma vétSinou vliv
vice motivli najednou, které mohou mit stejny nebo opacny smeér, stejnou ¢i jinou
intenzitu a tak mohou posilit nebo oslabit pribéh dané motivované Cinnosti. Lidé
se ve svych motivech 1i§i a to pro manazera znamena, Ze jeho znalost motivii riiznych lidi

muiiZe piispét k uspésnosti jeho prace (PLEVOVA, 2012).

3.3 PRAVIDLA MOTIVACE

Zaméstnanci v jakékoliv organizaci jsou vyjimecni svoji individualitou. Ptes tuto
individualitu a vnimavost zamé&stnancli mize manazer vyuzit v praxi rizné motivacni
nastroje, které maji uCinek u vétSiny zaméstnanc. Dle toho jak se zaméstnanec
v organizaci chovd, pracuje a dosahuje svych vysledki, tak s nim manazer komunikuje
a jednd. Vyuziti urCitych motiva¢nich ndstroji vétSinou nezabere mnoho Ccasu,
ale manazer by se mé&l fidit uréitymi pravidly (PLEVOVA, 2012).

Pokud zaméstnance vykond dobfe svoji praci, m¢l by je manaZer vyzvednout
nebo jim podckovat za dobfe odvedenou praci jakoukoliv formou. Pochvala
je manaZzerské praxi dileZita a obecné ji maji lidé radi. Méla by pfijit bezprostfedné
po ur¢itém vykonu ¢i mimofddném vykonu dané ¢innosti.

Pokud zaméstnanci maji pozadavek o vyslechnuti (napt. chtéji podat néjakou

stiznost nebo manaZerovi poskytnout néjaké doporuceni), mél by si k tomu manaZer
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vyhradit ¢as a svym zaméstnancim se vénovat a pomoci najit ptipadné feSeni dané véci.
Z oblasti komunikace je dilezité, aby manazer svym zaméstnancim umoznil urcity
ptehled o prosperité organizace, upozornil je na piipadné zmény na pracovisti a seznamil
je se strategii organizace.

Manazer by mél povzbuzovat své zaméstnance tak, aby se nebali fict svilj nazor
a také méli moZnost se sami rozhodnout (PLEVOVA, 2012).

Pro nékteré zaméstnance je dulezité, aby méli moznost dale se vzdélavat
a sebezdokonalovat. ManaZer by je v tomto ohledu mél podporovat a vzdélani
Jim umoZnit. Zaméstnanci by méli mit pfileZitost k ziskani novych zkuSenosti. M¢li
bychom je povzbuzovat i v jejich odborném rlstu a ziskdvani novych schopnosti.
Jako ucinnd motivace je vhodné podporovat u zaméstnanci tzv. ,vlastnicky vztah*
k préci a pracovnimu prostifedi obecné. Pomoci vlastnického vztahu manazer u svych
zaméstnanct podporuje k odpoveédnosti a rozhodovani v ramci zadanych ukoli.

Déle by mél manazer podporovat rozvijeni novych nipadi a mySlenek
zaméstnanc. V posledni fadé je vhodné, aby se uspéchy podniku nékdy oslavily.

Tyto akce podporuji v zaméstnancich tymovou atmosféru, spole¢nou motivaci
a dale zaméstnanci maji moZnost se poznat i z jinych stranek osobnosti (PLEVOVA,

2012).

3.4 PRACOVNI MOTIVACE A VYKON

Pracovni Cinnost je povazovana za cilevédomou, Umyslnou a systematicky
vykonanou ¢innost, je to tedy ¢innost motivovana. Pracovni motivace je jakysi aspekt
motivace lidského chovani, ktery je izce spojen s pracovnim vykonem a c¢innosti.

Vyjadiuje i pfistup Clovéka k préaci. Pracovni motivace je vytvor podminek,
ve kterych ¢lovék vykonava svoji praci. V pracovni ¢innosti jsou velmi diilezité motivy
pro efektivni praci zaméstnanci. Pokud nejsou zaméstnanci motivovani, nejsou schopni
se identifikovat s tkolem, se skupinou a organizaci, ve které pracuji. Nemohou
byt Cestni, upfimni a nemohou mit z prace radost, tudiZ nemohou dosahnout pocitu
sebeuspokojeni a seberealizace. Nejde vSak jen motivaci u svych zaméstnanct vzbudit,
ale i velmi diilezité je ji udrzet (PLEVOVA, 2014).

Vztah mezi motivaci a vykonem je velmi uzky. U vykonu nejde pouze o motivaci

cloveka, protoze je spousta faktori, které clovéka ovlivituji (napt. schopnosti, dovednosti
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a védomosti Clovéka). Vykon ¢lovéka je vysledek pracovni Cinnosti,
kterd je dosaZena v urcitém case a za uritych podminek, ale vykonnost je vytvofena
souborem vlastnosti a dispozic ¢loveka, které podminuji uroven zadanych pracovnich
ukolu.

Vykon je ovlivitovan riznymi faktory, napt. kvalifikaci pracovnika, délkou praxe
v daném oboru, atd. Ktivka vykonnosti miize kolisat i v pribéhu 24 hodin, v prubé¢hu
pracovnich smén a v prubéhu celého roku vzhledem ke stfidani ro¢niho obdobi

(VEVODA, 2013).

3.5 PRACOVNI SPOKOJENOST

Vstup do pracovniho procesu je provazen po celou dobu vztahem ¢loveka k préaci,
ktery vyjadiuje, jak lidé svoji praci hodnoti a jaké misto zaujima v jejich zivoté.

Lze ho popsat rizné, ale nejCastéji je popisovan jako pracovni spokojenost
¢1 nespokojenost.

Pracovni spokojenost je Siroky pojem, ktery do sebe zahrnuje vSechny projevy
pracovnika ve vztahu k praci, k pracovnimu prostiedi a ke kolektivu. Spokojenost
z pracovni ¢innosti se dostavi, jen pokud jsou uspokojeny potteby pii kazdodenni Cinnosti
a pokud jsou osobni hodnoty v souladu s hodnotami organizace, ve které jedinec pracuje
(PLEVOVA, 2012).

Pracovni spokojenost mize byt hodnocena dle stupnice, kde je uprostied nulova
hodnota, jeden konce této stupnice je pozitivni a druhy negativni. Dle této stupnice
lze urCit miru pracovni spokojenosti. Za optimalni miru spokojenosti lze povazovat
tzv. ,,mirnou spokojenost”, ale v urCitych ptipadech byva zaddana i tzv. ,zdrava
nespokojenost,* ktera ma piisobit jako stimulujici faktor pro manazery dané organizace
a zbystfit kde jsou potiebné néjaké zmeény. Nadmerna spokojenost i nespokojenost jsou

spise povazovany za negativni a $kodlivé (PLEVOVA, 2012).
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4 MOTIVACNI TEORIE

Lidé jsou jiz od matky pfirody komplikované, individualni osoby. U lidi
neexistuje zadny urcity zpusob jak spravné motivovat, proto jsou zde rizné teorie,
které by manazerim meéli pomoci v procesu motivace. Je spousta riiznych autort,
ktefi popisuji, ze snaha o pozndvani a vysvétleni motivace pracovniki je jedno
z nejzajimavéjSich témat psychologie.

Je zde zkouméano motivovani a vysvétluje se zde, pro€ se lidé v urcitych situacich
chovaji néjak a druzi jinak, dale pro¢ se lidé pii praci chovaji danym zpisobem,
ale pro¢ na druhou stranu voli jiné chovani k dosaZeni svych pracovnich 1 osobnich cili.
Teorie popisuji i to, Ze organizace miize povzbudit své zaméstnance k uplatnéni a vyuziti
jejich schopnosti, dale k vyvinuti daného usili, které podpoii splnéni daného cile,
ale i zaméstnaneckych potieb (PLAMINEK, 2015).

Hlavnim prinosem motivacni teorie pro fizeni lidskych zdroji spociva
v poznani individudlnich potieb, které se lidé snazi uspokojit. Tyto teorie by méli pomoci
pochopit strukturu potieb pracovnikii. Pokud pracovnici nejsou schopni tyto potieby
popsat, je nutné je odvodit z jejich chovani. Motivacni teorie ma rovnéz vysvétlit
individualni a organiza¢ni piekazky v pracovnim vykonu. Tato teorie zakladd svou
analyzu vykonu pracovnikii na tom, jak prace a odména za ni uspokojuji potieby
jednotlivého pracovnika (NAKONECNY, 2014).

Amstrong rozdélil nejvlivnéjsi motivace na 3 zakladni skupiny. Prvni z nich
se nazyva teorie, ktera se zaméruje na obsah. V této teorii se snazi manazeti rozpoznat
audrzet to, co v jedinci vyvola urc¢ité zddouci chovani, tedy to co ¢lovéka motivuje. Druha
teorie se zabyva procesem, ktery je zaméfen spiSe na psychologické procesy,
které ovliviiuji motivaci. Tato teorie se snazi vysvétlit, jak je dané chovani vyvolano,
fizeno, udrZzovano a ukonceno. Posledni ze tfi skupin se nazyva teorie instrumentality,
kde autor fik4, ze odmény, ale i tresty jsou U€¢inné v rdmci motivovani, tzv. ,,feorie cukru
a bice* (PLEVOVA, 2012).

Herzberg vytvofil teorii dvoufaktorové motivace, kde clovék vlastni
dvé skupiny potfeb. Mezi prvni skupinu patii hygienické faktory (napf. Spatné
hygienické vlivy vedou k demotivaci i sniZeni pracovniho vykonu). Druhou skupinou
jsou faktory motivacni, kdy napt. podnécujeme jedince k vys$Simu vykonu a Gsili a tim

vyjadiujeme vztah k vykonané praci. Autor dospél k zaveru, Zze vyse uvedené skupiny
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faktori jsou ve svém vlivu na motivaci rozdilné. Hlavni aspektem této teorie
je poznatek, Ze management je schopen zvySit vykon a motivaci pracovnikli pouze
zménami motiva¢nich faktora (NAKONECNY, 2014).

Maslow vytvoftil hierarchii potieb, ktera by méla predpokladat, ze zédkladem
lidské aktivity je uspokojovani nizsich potteb k tém vyssim. Dle tohoto autora mé kazdy
jedinec individualni systém motivii, ktery je hierarchicky uspotadan, protoze nékteré
motivy jsou siln&j§i nezli jiné. (PLAMINEK, 2015).

Douglas Mc Gregor vytvoiil teorii XY, ktera je zalozena na rozdé¢leni
pracovniki dle jejich pracovniho chovani i postoji k préaci. Dle autora v teorii X lidé maji
odpor k préaci, jsou lini, musi byt nuceni do prace, musi byt vedeni, kontrolovani
a musi jim hrozit postih za préaci. Tito lidé daji radéji prednost tomu, aby jejich pracovni
¢innost nékdo usmérnoval, nechtéji mit zodpovédnost a v posledni fad¢ davaji ptrednost
jistoté. Naopak v teorii Y jsou lidé pracoviti, ctizadostivy, sami se tidi a kontroluji,
pfijimaji zodpovédnost a dokéazi aplikovat v praxi svoji pfedstavivost a tvofivost.
V této teorii autor definuje dva protipoly, které mohou lidé zaujimat (NAKONECNY,
2015).

Victor Vroom popsal tzv. teorii expektace, kterd je odliSna od ostatnich teorii
tim, Ze je orientovana na proces. Je zaméfena na vztah mezi usilim, které je vynaloZeno
a ocekavano, tykajici se skutecné odmény lidi za jejich Gsili, (napft. ,, Md mé usili cenu?
Budu uispésny? “ (PLEVOVA, 2012).

Teorii osvojenych potireb popsal autor jménem McCllandem. V této teorii
se autor soustfed'uje na identifikaci rozdili v motivaci. RozliSuje 3 zakladni urovné
potieb — potifeba Uspéchu, potfeba moci a potieba soundlezitosti. Tento autor tvrdi,
7e tyto potieby jsou vrozené a jsou dale vytvareny v prub¢hu Zivota, ale pokud je n¢jaka
potieba dominantnéjsi, miize to mit rizny vliv na pracovni vykon (PLAMINEK, 2012).

V neposledni fad¢ Alfered popsal teorii tfi motivacnich faktord. Prvni potiebou
je potieba existenéni (zde patii vSechny fyziologické a materialni potieby), dale potieby
vztahové (socidlni potieby, potieby lasky) a potieby riistové (seberealizace a ocenéni
od ostatnich (PLAMINEK, 2012).

Adamsova teorie spravedlnosti, n€kdy téz pouze Teorie spravedlnosti
nebo také Teorie spravedlivé odmény, patii mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi.

Teorii spravedlnosti zvetejnil John Stacey Adams v roce 1965. Je zalozena
na tom, ze motivaci clovéka ovliviiuje (zvySuje) pocit spravedlnosti ve dvou rovinach.

Podle srovnatelnych meétitek je odména ve vztahu k odvedenému vykonu
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adekvatni, tudiz spravedlivd a je adekvatni také viici ostatnim kolegiim v préci, tudiz
spravedliva. Pocit spravedlnosti pfi udélovani odmén vykon pracovnika zvysuje a pocit
nespravedInosti naopak piisobi opaéné (PLEVOVA, 2012).

Alderferova teorie motiva¢nich potieb, nékdy téz Teorie tii motivacnich
faktorii nebo zkracen¢ ERG (Existence, Relatedness and Growth) patii mezi teorie
zabyvajici se motivaci lidi. Teorii motivacnich potieb zvetejnil Clayton Paul
Alderfer jako dalsi rozsiteni Maslowovy pyramidy potieb. Jeho pyramidu lidskych potieb
uspofadava od konkrétnich po abstraktni potieby do tii zakladnich stupnii:
Existen¢ni (Existence) neboli mzda, jistota zaméstnani, dale Vztahové (Relatedness)
neboli pratelstvi, vztahy, spolecné cile, uznani v socialni siti a Rustové (Growth)
neboli seberealizace v zamé&stnani a profesni rist NAKONECNY, 2014).

Skinnerova teorie zesileni, nékdy téZ Teorie zesileni nebo Teorie posileni
(anglicky Skinner’s Reinforcement Theory), patii mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi.
Teorii zesileni zvetejnil americky socidlni filosof, psycholog a behaviorista Burrhus
Frederic Skinner v roce 1957. Teorie vychazi z principli kauzality a z poznani,

7e chovani pracovnika je regulovano druhem odmény (NAKONECNY, 2014).
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S STRES

Stres je urcity, ale i neurCity stav a reakce organismu na vnéjsi i vnitini vlivy
¢lovéka nebo prostiedi. Dané slovo je odvozeno z anglického ,,stres “ jinymi slovy mackat
nebo tlacit. Lidé jsou kazdy den vystavovani ur¢itym situacim, které narusuji zakladni
homeostatickou hodnotu v organismu (napt. hladovéni). Urcitymi podnéty téchto situaci
jsou tzv. stresory, které negativné pusobi na ¢lovéka (FONTANA, 2016).

Stres se z psychologického hlediska d€li na dvé zakladni c¢asti. Prvni z nich
- Eustres, nazyvame Spatnou zatéz organismu, ktera jde ruku v ruce s negativnimi
emocemi Clovéka (napf. zklamani, atd.) Druhou slozkou stresu je tzv. Distres,
ktery naopak poskytuje organismu zatéz ptijemnou a radostnou (napt. radostné vzruSeni,
atd. (FONTANA, 2016).

Stres se projevuje ve tfech zékladnich slozkach, a to ve slozce emo¢ni nebo také
fyziologické, déale kognitivni a behaviordlni. Stres ma v kazdé zékladni sloZce urcité
zastoupeni ptiznakl. Ve slozce fyziologické se vyskytuje buSeni srdce, nechutenstvi,
kiecCovité bolesti v dolni ¢asti biicha — priijem, atd.

Déle v emocni slozce nastavaji prudké a vyrazné zmény nalad, nadmérné trapeni
s vécmi, které nejsou prili§ dilezité, zvySeni podrazdénosti a dalsi. V behavioralni
skupin€é se miize osoba prozivajici stres setkat s nerozhodnosti, zvySenou absenci
jak ve skole, tak i v praci, tito lidé jsou vice nemocni a maji sklony ke zvySenému pozivani
alkoholickych napoijt, cigaret, atd. (VOBORILOVA, 2015).

T¢lo se pred stresem brani tzv. obrannymi mechanismy. Tyto mechanismy
jsou nastavené lidskym télem na nadmeérnou zatéz. Pivodné méli obranné mechanismy
chrénit organismus pted jakymkoliv poskozenim, ale télo si tuto obranu zautomatizovalo
a Casto se stava, Ze pusobi obranné mechanismy neadekvatné situaci. Obranné
mechanismy jsou odvozovany od zdkladnich reakci na stres, kterymi jsou agrese
nebo unik. Prvni reakci na stres je agrese a ta ma tfi zadkladni d€leni. Agrese pfima,
nepiima a autoagrese. Pfima agrese mize byt psychicka i fyzickd, v agresi nepifimé
se muZe stat, Ze stresor Uto¢i na néco nebo na nékoho. Samotna autoagrese poskozuje
¢loveéka samotného, kdy stresor poskozuje sam sebe. Dalsi reakei na stres miize byt unik,
kdy si jedinec vytvari pomoci fantazie sviij svét, do kterého se ve stresu ponoii. MoZnou

posledni reakci na stres je apatie, kdy jedinec ztraci zajem o cokoliv (NESPOR, 2015).
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6 SYNDROM VYHORENI

Vyhasnuti ¢lovéka nebo jiz jeho vyhotfeni hlavné v oblasti pracovniho procesu
je typické emocionalni i mentalni vycerpani. Lidé jsou vyhoteli pfevazné z dlouhodobého
pusobeni stresu na organismus a postihuje hlavné ty jedince, ktefi pracuji s lidmi. Je tézko
rozliSitelny od deprese nebo Unavy, ale syndrom vyhoteni se vztahuje hlavné na danou
oblast krize a soucasti tohoto jsou pochybnosti o smyslu vykonavané prace.

Pojem syndrom vyhoteni pochazi z roku 1974, kdy ho popsal americky
psychoanalytik Herbert J. Freudenberger. V. USA byl pojem ,, burnout syndrome
vyuzivan ve spojeni s narkomanii v chronickém stadiu, ale postupem casu se zacal
vyuzivat u lidi, ktefi pracuji s lidmi a projevovali letargii, zoufalstvi a bezmocnost.

Syndrom vyhoteni je tedy wurcitym projevem télesného, dusSevniho
a emocionalniho vyCerpani, které je tzce spojovano s inavou a depresi (PRIEB, 2015).

Syndrom vyhoteni se miize projevit rovnou na tfech lidskych strankach. Prvni
postizenou stranou je télo samotné, kdy ¢loveék se citi chronicky vyCerpany, vyskytl
se u n¢j poruseny spanek a zvySena nachylnost k nemocem. Druhou postizenou strankou
jsou emoce, kdy lidé maji urcity pocit beznad¢je a bezmoci, dale si mohou zacit myslet,
Ze jsou na svété zbytecni.

Posledni postizenou strankou je psychika. Lidé s postizenou psychickou strankou
jsou negativni nejen k sob¢, ale 1 ke svému okoli, jsou podrazdéni, snazi se vyhybat lidem
1 svému okoli, v praci jsou nesoustiedéni a nic navic je kolem sebe nezajima.

Pokud je Clovék postizen syndromem vyhofeni, Ize mluvit o dlouhodobé
zélezitosti. Syndrom vyhofeni je urcity proces, ktery se vyviji, plyne postupné
a dlouhodobé¢. RozliSujeme pét zakladnich fazi tohoto procesu. Nejprve ¢lovek pocituje
nadSeni, dale vysttizlivéni, poté frustraci, apatii a v posledni fadé¢ samotny rozvinuty
syndrom vyhoteni. Kazdy ¢lovek je individualni a tudiz se projevy syndromu mohou lisit
(PELCAK, 2015).

V prvni fazi NadSeni je zaCinajici pracovnik nadSeny, plny elanu a energie, rad
chodi do prace a pocituje velkd ocekavani. Pracuje dobrovolné piescasy, prace
jej napliuje a ztotoziiuje se s profesi a nasledkem toho je zanedbavani svych konick.

V druh¢ fazi dojde k Vystrizlivéni, kdy pracovnik uz neni tak nadSeny z prace
jak byl predtim a jeho poc¢atecni nadSeni uvada. Jiz se zorientoval ve své profesi a zjistil,

Ze ma pouze své moznosti a kompetence a ze ne vSechny pocatecni idealy se daji splnit.
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V této fazi se zacCina postupné ubirat i ke svym volnocasovym aktivitam a bere v potaz
i osobni potieby (PELCAK, 2015).

Tteti fAze syndromu neboli frustrace, kde se vyhoteni u pracovnika projevuje tim,
ze zacind pokladat otazky ohledné smyslu a efektivity vlastni vykonané prace. Tyto
otazky se objevuji v dob¢, kdy se pracovnik opakovan¢ setkava s nespolupracujicimi
pacienty nebo klienty a s ur¢itymi technickymi a byrokratickymi piekédzkami. V této fazi
se mohou vyskytnout nejen konflikty s nadiizenymi pracovniky, ale i zaCinajici fyzické
i psychické obtize. Ctvrtou fazi je apatie, ktera se vyskytuje po dlouhodobé frustraci,
kdyz na dané frustrujici situace nema doty¢ny zadny vliv. Pracovnik piehodnocuje
své povolani a ve vétSin¢ piipadi jej bere jako urcity zdroj obzivy. Zacind délat
v pracovnim prosttedi pouze to, co musi a odmité jakékoliv novinky, komunikaci s kolegy
a 1 po ptipadné zadosti o presCasy se citi byt obtéZovan svymi pacienty nebo klienty.

V posledni fazi rozvinutého syndromu vyhoreni nastivd obdobi emoc¢niho
vyéerpani a depersonalizace. Clovék mé pocit, Ze ztraci sam sebe a vnima se napiiklad
jako zapadajici kolecko do stroje (PRIEB, 2015).

Nejcastéji syndrom vyhoteni postihuje pracovniky, ktefi pracuji s lidmi
(napt. I€kati, vSeobecné sestry, ucitelé, psychologové, pravnici, atd.) Nevyhodou
pracovnikil je pocate¢ni nadSeni do prace, ptiliSny perfekcionismus, workoholismus,
malo pratel, neschopnost odmitat dal$i tkoly a Spatnd organizace Casového planu
(STOCK, 2010).

Prevenci syndromu vyhoteni je pfezkoumani svych piednosti a rezerv, uspotadani
zebticku hodnot, plani 1 ctizadostivosti. Rozvinuty syndrom vyhoieni by mél byt 1éCen
psychologem, poptipadé i psychiatrem. Pomoci by mohla dlouhd dovolend, zména mista
nebo dokonce i profese.

Aby clovek, ktery pracuje s lidmi, se mohl branit, musi mit o syndromu vyhoteni
urcité informace. Také by mohly pomoci vztahy na pracovisti i v osobnim Zivote, dobra
organizace prace, dale pfijemné straveny volny cas a schopnost ftikat ,,NE*

(VENGLAROVA, 2011).
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7 MOTIVACNI A DEMOTIVACNI FAKTORY V PRACI
SESTRY

Problematika motivace a demotivace je v dnesni dobé nedostatku zdravotnického
personalu aktudlnim problémem. Spousta zdravotnickych pracovnikii odchazi za praci
do zahrani¢i, protoZe jim tam nabizi lepsi pracovni nebo finanéni motivaci nez v CR.

Ke zpracovani bakalaiské prace byla zvolena kvalitativni metoda rozhovoru
s deseti vSeobecnymi sestrami, které pracuji ve Fakultni nemocnici Olomouc
na Neurologické klinice na oddé€leni JIP nebo na standardnich oddélenich. Cilem bylo

zjistit motivaci i demotivaci vSeobecnych sester se zamétenim na specifickou kliniku.
Byli urceny tyto otazky pro rozhovor s respondenty:

» Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?

» Jaka je Vase délka praxe na tomto oddéleni?

» Prosim popiste mi, jak probihal Vas adaptacni proces. Dale co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé nejaka zména)

» Jaky je Vas nejvetsi motivacni faktor a proc?

» Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacni faktor a proc¢?

» Je u Vis na oddéleni moznost karierniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripade zdajem?

» Myslite si, Ze jste vzhledem k ndarocnosti povolani dostatecné ohodnocena?

» Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste mela popripade zajem?

» Probiha u Vas hodnoceni pracovnikii a je spise motivacni nebo demotivacni?
7.1 METODIKA PRUZKUMNEHO SETRENI

Centrem kvalitativniho zkoumani je deset rozhovorti se vSeobecnymi sestrami,
které pracuji na Neurologické klinice ve Fakultni nemocnici Olomouc. Na rozdil
od kvantitativniho vyzkumu je rozhovor provadén s malou skupinou respondentd.

V fijnu 2016 jsme zkompletovali literdrni zdroje pro rozvoj teoretické Casti,
v unoru 2017 byli vytvofeny pfedem stanovené otazky pro rozhovor. Rozhovory byly
pofizovany od 1. bfezna 2017 do 10. kvétna 2017. Zpracovani ziskanych informaci

jsme provedli v kvétnu 2017. Rozhovor se odehraval po domluvé s respondentem
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na Neurologické klinice v zasedaci mistnosti. Vyzkumnik pro zdznam rozhovoru pouzil
zapisnik a propisku. Nésledné ptepisovani a gramatickd uprava rozhovoru byla provedena
v programu Microsoft Word 2010. Urceny ¢as pro rozhovor byl stanoven na 10 minut,
ale v nékterych pripadech rozhovor trval pouze 6 az 8 minut. Rozhovor vzdy zacinal
uvodem a vysvétlenim, co bude dale nasledovat. Pfedem byly vSeobecné sestry
ubezpeceny, ze rozhovor bude anonymni a ze bude zaznamenan do poznamkového bloku.
Pokud respondent se v§im souhlasil, rozhovor zacal.

Zacatek probihal predstavenim vyzkumnika a polozenim prvni otazky,
dale nasledovala respondentova odpovéd’. Poté co byla zodpovézena posledni otazka,
byla dana respondentovi moznost vyjadiit se k dotazim, které byly zodpovézeny.
Ukonceni bylo provedeno podékovanim a rozlou¢enim. Rozhovor byl nasledné upraven
tak, aby dle ziskanych informaci nebyla moZnéa identifikace respondenta. Jednalo
se hlavné¢ o upravu prvka do spisovného jazyka. Pfi piepisovani rozhovoru byly tyto
rozhovory oznaceny ¢islem (ROZHOVOR 1 — 10).

Shrnuti rozhovort bylo provedeno pomoci SWOT analyzy, coZ je vSeobecna
metoda, ktera se vyuzivd pro zhodnoceni vnitinich i vnéjSich faktori v organizaci
a lze ji vyuzit pro hodnoceni pracovisté dle rozhovori s respondentkami. Ve SWOT
analyze hodnotime silné stranky, slabé stranky, ptilezitosti a potenciondlni hrozby dan¢ho

pracovisté (MANAGEMENTMANIA ONLINE, 2017).

7.2 INTERPRETACE VYSLEDKU - ROZHOVORY
(V - vyzkumnik, R — respodent)

ROZHOVOR C. 1

Datum: 1.3.2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, cas: 15 — 15.10,

pomtucky: tuzka, denik.

V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?
R: Dobry den, je mi 22 let.
V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?
R: Pracuji zde kratce. Jsem Cerstvé po ukonceni Skoly. Pracuji zde necelych

9 mésicu.
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V: Prosim popisSte mi, jak probihal Va§ adaptac¢ni proces. Dile co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé né€jaka zména)

R: Kdyz jsem nastoupila, dala mi vrchni sestra okruhy. Tyto okruhy
se vztahovaly k neurologické problematice. Po nastudovani téchto okruhil
jsme si s vrchni sestrou domluvily schizku, kde mi potom dala okruhy,
ze kterych mé pak kazdy mésic nebo po domluvé zkousela pomoci testu a poté ustni
zkouskou. Nikdy jsem ptfedtim nepracovala, takze nevim, co by se v adapta¢nim procesu
dalo zlepsit, ale velice se mi libil pfistup a forma zkouseni.

V:Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc?

R: Mym nejvétsim motivacnim faktorem je kazdopadné kolektiv a pracovni
prosttedi. Velmi se mi tu libi a jsem tu spokojena. Jsou tu vyborné holky,
na které je spolehnuti a jako bonus je s nimi 1 legrace.

V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacéni faktor a proc?

R: Nejvice mé demotivuje v préci stres. Pracuji na JIP, kde jsou rtzni pacienti
a nikdy pfedem Clovek nevi, jak se jejich stav bude rozvijet, coz je pro mé stresujici
situace. Dale stres ze spousty administrativy a tlaku ze strany pacientt.

V: Je u Vas na oddéleni moznost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Nevim, tohle m¢ ani tak moc nezajima.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k narocnosti povolani dostate¢né ohodnocena?

R: Myslim si, ze by to mohlo byt lepsi, ale zatim jsem spokojena.

V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zajem?

R: Nevim, ale mé¢la bych zajem o slevy na wellness nebo néjakou poukazku
na pravidelné navstévy maséra, protoze uz me i docela boli zada.

V: Probiha u Vias hodnoceni pracovnikii a je spiSe motiva¢ni nebo demotivac¢ni?

R: I kdyZ jsem tu kratce, tak jsem uz hodnoceni zaZila. Probihd v uzaviené
mistnosti, kde nas hodnoti stani¢ni sestry samostatné podle vykonu. Pro mé bylo dané
hodnoceni ur¢ité motivacni.

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.

ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden 1.3.2017 v zasedaci
mistnosti Neurologické kliniky po ptredchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecna sestra, kterd pracuje na oddéleni kratkou dobu. Pro tuto respondentku

je nejvétsim motivacni faktorem pracovni kolektiv a kolegyné, které povazuje za vtipné
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a spolehlivé. Demotivacni faktor pro tuto respondentku je stres v praci, administrativa
a psychicky tlak od pacientli. Hodnoceni od nadtizenych pracovnikli bere respondentka

motivacéné.

ROZHOVOR C. 2

Datum: 4.3.2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, cas: 13 — 13.10,
pomiicky: tuzka, denik.

V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?

R: Dobry den, je mi 48 let.

V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: Pracuji zde jiz 3 roky.

V: Prosim popiste mi, jak probihal Vas adaptacni proces. Dale co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: Vzhledem k délce praxe v oboru byl adaptacni proces zaméien spise
na specifika sou¢asného pracovists. Adaptaéni proces probéhl velice rychle. Cerpala jsem
ze zkuSenosti, které jsem postupné sbirala a dale ze zkuSenosti mych kolegyni,
které mi predaly dal$i informace a zkuSenosti formou ustni. Na adaptacnim procesu
bych nic nezménila, byla jsem spokojena. Libil se mi ptistup kolegyni i vrchni sestry.
V: Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc?

R: Nemam jen jeden. Pro mé¢ jsou nejvétSimi motivaénimi faktory stabilni
zameéstnavatel, protoze Fakultni nemocnice je nejveétsim zaméstnavatelem Olomouckého
kraje, dale je pro mé velice dulezit¢ financni ohodnoceni a do prace
to mam jen par minut pésky
V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacni faktor a proc¢?

R: Co si budeme povidat, velmi demotivujici je tézka fyzicka prace s klienty,
protoze tu mame vétSinou imobilni klienty, kteti vyzaduji neustdlou a komplexni péci.
Dal§im demotivaéni faktorem jsou pro mé nadiizeni, ktefi nedokézi nebo spiSe
nejsou ochotni fesit nevyhovujici pracovni podminky, ale dale bych to radgji nechtéla

rozebirat
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V: Je u Vias na oddéleni moZnost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Ne neni.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k naro¢nosti povolani dostate¢né ohodnocena?

R: Myslim si, Ze ne.

V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zijem?

R: Ano nabizi. Fakultni nemocnice nabizi ptispévky na penzijni ptipojisténi, dale
ma nemocnice smlouvu s ur¢itym mobilnim operatorem, ktery nabizi zaméstnancim
vyhodné tarify pro celou rodinu a ddle dostavame ptispévky na stravu, ale vétSinou tyto
benefity clovék miize vyuzivat az po podepsani smlouvy na dobu neurcitou. Momentéalné
me nenapadé o co dal§iho z benefitli bych méla zajem.

V: Probiha u Vias hodnoceni pracovniki a je spiSe motiva¢ni nebo demotivacni?

R: Hodnoceni zde probiha jednou za rok, ale bohuzel ma osobni raz. Nadfizenym,
které nas hodnoti, chybi nadhled a opravdové posouzeni schopnosti pracovniki, spise
zde plati metoda sympatii nebo nesympatii. U hodnoceni bych tieba zménila ptistup
nadfizenych.

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.

ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden 4.3.2017 v zasedaci
mistnosti Neurologické kliniky po pfedchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecnad sestra, ktera pracuje na oddéleni tfi roky. Pro tuto respondentku
jsou nejveétSimi motivacnimi faktory stabilni zaméstnavatel, finan¢ni ohodnoceni
a bydlisté blizko pracovisté. Demotivacni faktor pro tuto respondentku je fyzicky tézka
prace a nadiizeni pracovnici. Hodnoceni od nadfizenych pracovnikii bere respondentka
demotivacné, protoze dle respondentky nadiizenym pracovnikiim chybi nadhled,

posouzeni schopnosti pracovniki.

ROZHOVOR C. 3

Datum: 7.3.2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, cas: 12 — 12.10,
pomtucky: tuzka, denik.
V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?

R: Dobry den, je mi 54 let.
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V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: Pracuji zde 4,5 roku.

V: Prosim popiSte mi, jak probihal Vas adaptacni proces. Dile co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: Muj adaptacni proces trval jen 3 mésice, protoze jsem byla ptelozena z jiného
oddéleni. Probihal formou testt, které jsem méla vzdy v normé. Adaptacni proces ubchl
tak rychle, Ze jsem ani neméla ¢as zhodnotit klady ani zapory, ale velice mé zaujal ptistup
vrchni sestry.

V:Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc?

R: Jako nejvétsi motivacni faktor beru pacienty. Jsem rada, ze se o né¢ miZzu
postarat, tak jak nejlépe umim a dokdzu, ale hlavné jak mi to 1 miij zdravotni stav dovoli,
protoze uz také nejsem nejmladsi (smich).

V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacni faktor a proc?

R: Jednozna¢né vedeni a kolektiv. Vedeni nedokaze udélat pofadek ve vztazich
a za tu dobu co se pohybuji v praxi jako sestra, jsem jesté nikde nevidéla tak zvlastni chod
oddéleni. Kolektivem samoziejmé nemyslim vSechny lidi. Jsou tu 1 lidé,
kteti dokazou pracovat a pomoci ostatnim kolegynim, ale je to i naopak, bohuzel.

V: Je u Vas na oddéleni moznost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Nevim o tom, ale upfimné¢, ja uz nemam kam rist.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k narocnosti povolani dostate¢né ohodnocena?

R: Ne. Je to dost narocna prace a vSechny vSeobecné sestry si zaslouzi byt lépe
ohodnoceny a to nejen finan¢né, ale i slovné.

V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zajem?

R: Ano, fakultni nemocnice nabizi celkem dobré tarify na volani a sms,
ale 1 pfispévky na stravu. Osobné bych méla zdjem o vice dovolené a méné pracovnich
hodin v mésici.

V: Probiha u Vias hodnoceni pracovnikii a je spiSe motiva¢ni nebo demotivac¢ni?

R: Ano probihd zde kaZzdorocné hodnoceni pracovnikli, ale pro mé
je demotivujici, protoZe jsem s nim nespokojena. Nejde zde o hodnoceni prace
a pracovniho vykonu, ale ipIn€ o néco jiného. Omlouvam se, ale radé¢ji bych se k tomuto
tématu dale nevyjadfovala.

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.
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ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden v zasedaci mistnosti
Neurologické kliniky po predchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecna sestra, kterd pracuje na oddé€leni Ctyti a ptl roku. Pro tuto respondentku
jsou nejvetsimi motiva¢nimi faktory pacienti a péce o né. Demotivacni faktory pro tuto
respondentku jsou vedeni a kolektiv. Je nespokojena s jejich pfistupem. Hodnoceni
od nadfizenych pracovnikl bere respondentka demotivaéné, protoze dle respondentky

nadfizeni pracovnici nehodnoti praci a pracovni vykon, ale hodnoti jiné véci.

ROZHOVOR C. 4

Datum: 16. 3. 2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, ¢as: 16 — 16.10,
pomiicky: tuzka, denik.
V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?
R: Dobry den, je mi 37 let.
V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: Nejsem si jista, zda se do toho pocita i matetskd dovolend, ale plus minus
devatenact let.

V: Prosim popiste mi, jak probihal Vas adaptac¢ni proces. Dale co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: No, letmo si vzpominam jen na adaptacni proces po mateiské dovolené,
kdy jsem dostala n¢jaké okruhy od vrchni sestry, které se zamétrovaly na neurologickou
problematiku, a déale k tomu jsem dostala smérnice, které jsem se meéla naucit.
No a za tfi mésice jsem méla hotovo. S adaptacnim procesem jsem byla spokojena,
a jelikoZ jsem byla po matefské dovolené, méla jsem ho i1 zkraceny.

V:Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc?

R: Nejvétsi motivaéni faktor pro mé je samotnd Fakultni nemocnice,
protoze je to stabilni zaméstnavatel. Méam zde smlouvu na dobu neurcitou.
No a jako bonus dobie plati.

V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacni faktor a proc?

R: No nemdm jen jeden. Prvnim je nedostatek materidlu na oddéleni,
které by se mohlo zménit, ddle mé nebavi spousta papirovani, protoZe tato prace by méla
byt o kontaktu s pacienty a ne o papirech, kterych mame bohuzel ¢im dal vice.
No a v posledni fadé mi docela vadi chovéni a ptistup k praci n€kterych mych kolegyn

a kolegti.
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V: Je u Vis na oddéleni moznost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Ne, mame dvé mladé¢ stani¢ni a myslim, Ze s ndmi vydrzi jesté dlouho
V: Myslite si, Ze jste vzhledem k naro¢nosti povolani dostate¢né ohodnocena?

R: Jednoznacné ne.

V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zajem?

R: Ano nabizi toho celkem dost. Piispévky na penzijni pojisténi, ptispévky
na stravu, vyhodné tarify na volani pro celou rodinu a i zajezdy se slevou na dovolené
v zahrani¢i. J& osobné bych méla zajem o ptispévky na rodinné akce anebo vylety,
protoze rodina je pro mé¢ velice dulezita.

V: Probiha u Vias hodnoceni pracovnikii a je spiSe motiva¢ni nebo demotivacni?

R: Ano probiha zde jednou za rok. Stani¢ni sestry nam daji predem takovy papir,
ktery vyplnime a doneseme ho k hodnoceni. Potom si nas postupné pozvou do jedné
mistnosti a hodnoti nas. Upiimné, pro mé to tedy zadny pfinos nema4, jdu si to tam jen
vyslechnout.

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.

ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden v zasedaci mistnosti
Neurologické kliniky po pfedchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecnd sestra, ktera pracuje na oddé€leni 1 s matefskou dovolenou devatenact let.
Pro tuto respondentku je nejvétsi motivacni faktor samotna Fakultni nemocnice
jako stabilni zaméstnavatel a dale relativné dobré finan¢ni ohodnoceni. Demotivacni
faktory pro tuto respondentku jsou nedostatek materialu, papirovani a chovani nékterych
jejich kolegyni. Hodnoceni od nadiizenych pracovnikii bere respondentka demotivacéné,

protoze dle respondentky je to zbytecné a nic to nedava.
ROZHOVOR C. 5
Datum: 19. 3. 2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, ¢as: 14.40 — 14.50,

pomtucky: tuzka, denik.

V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?
R: Dobry den, je mi 36 let.
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V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: Na tomto oddéleni pracuji jiz ¢trnact let.

V: Prosim popiSte mi, jak probihal Vas adaptacni proces. Dile co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: Vrchni sestra mi dala néjakd témata, ktera se vztahovala k neurologii.
Adaptacni proces trval asi tii mésice po ndvratu z matefské dovolené. Formou
byl pisemny test. Adaptacni proces byl pro mé piinosny a byla jsem s nim spokojena.
Myslim si, Ze vrchni sestra je velice zkuSena a vi, jak to lidem usnadnit a zaroven
je spravedliva.

V:Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc?

R: Jako nejvétSi motivaci beru zlepSeni zdravotniho stavu u pacientd,
ale 1 s finan¢ni strankou jsem docela spokojena.

V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacéni faktor a proc?

R: Na nasem oddé¢leni docela trpime nedostatkem materialu, ale to neni
jen nevyhoda pro nas sestry, ale i pro pacienty. Dale zde panuje nespravedInost a nékteré
mé kolegyné maji k praci i k ostatnim zaméstnanctim velice laxni pfistup.

V: Je u Vas na oddéleni moznost kariérniho riistu? Pokud ano, o co byste méla
poptipad¢ zajem?

R: Ano, vrchni sestra ndam umoziuje studium dalSiho specializa¢niho vzdélavani
(ARIP). Pravé v intenzivni medicing€ se chci dale vzdélavat a jsem rada, ze mi to bylo
umoznéno.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k narocnosti povolani dostate¢né ohodnocena?

R: Dle mého nazoru, jsem hodnocena docela primérné, ale kdyby to bylo lepsi,
vubec bych si na nic nestézovala.

V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zijem?

R: Ano vyuzivadm, napi. vyhodné mobilni tarify a ptispévky na penzijni pojisténi.
Zajem bych méla tieba o vice finan¢nich odmén pro zaméstnance.

V: Probiha u Vias hodnoceni pracovnikii a je spiSe motiva¢ni nebo demotivacni?

R: Ano, probihd jednou ro¢n€ se stanicnimi sestrami, ale toto hodnoceni
mi pfijde zbytecné a nic mi do dalSich dnli nedava.

rv W

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.
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ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden v zasedaci mistnosti
Neurologické kliniky po predchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecna sestra, ktera pracuje na oddéleni i s matetskou dovolenou ctrnact let.
Pro tuto respondentku je nejvétsi motivacni faktor uzdraveni nebo alesponn témét
uzdraveni pacienta a finan¢ni stranka. Demotivacéni faktory pro tuto respondentku
je nedostatek materialu, dale nespravedlnost a laxnost nekterych kolegyni. Hodnoceni
od nadfizenych pracovnikii bere respondentka jako zbyte¢né a nemé to pro ni zadny

pfinos.

ROZHOVOR C. 6

Datum: 26.3.2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, ¢as: 15.25 —
15.35, pomtcky: tuzka, denik.

V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?

R: Dobry den, je mi 42 let.

V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: No néjaky patek uz to bude, ale asi 4 roky.

V: Prosim popiste mi, jak probihal Vas adaptacni proces. Dale co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: Myslim, ze to trvalo asi ptl roku. KdyZ jsem nastoupila do prace, tak mi dala
vrchni sestra néjaké okruhy a otdzky, které se tykaly neurologie a urcité smernice
z FNOL, ale uz nevim, které to byly pfesné. Na pfedem domluvené schiizce jsem vzdy
dostala test, ktery byl kazdy zvlast z jiného okruhu. Po vyplnéni jsme dany test
zkonzultovali a spole¢né zhodnotili. Prvni mésic ndstupu jsem byla pfifazena k sestte,
ktera m¢ méla na starost a ukazovala mi postupné chod odd¢€leni.

V:Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc?

R: Za nejvétsi motivaci a odménu beru uzdraveni nebo alesponl téméf uzdraveni

pacienta na pracovisti, ale samoziejmé i finan¢ni stranka je pro mé velice dilezita.
V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacéni faktor a proc?
R: Pofdd je tu nedostatek materidlu pro oSetfovani nemocného, chépu,

ze by se mélo Setfit, ale nechapu, pro¢ zrovna na pacientech, ale to uz je zase jina kapitola.
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Dale nam tu obcas nefunguje pfistrojova technika, coz mi pfijde také dost
na nic, obzvlast kdyz je zrovna nutné. No a madme zde i laxni a ndladové kolegyné,
které tomu vSemu taky moc dobrého neptidaji, ale vSude se néco najde.

V: Je u Vias na oddéleni moznost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Nevim o tom.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k naro¢nosti povolani dostate¢né ohodnocena?

R: Ne nejsem spokojena. Znam oddéleni, které jsou stejné naro¢né jako to nase
a sestficky jsou ohodnoceny mnohem Iépe.

V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zajem?

R: N¢gjaké ano. Fakultni nemocnice pfispivd na penzijni pojisténi a mame
zde 1 rtizné vyhody u mobilniho operatora. Zajem bych urcit€¢ méla tteba o poukazky
na bazén, protoZze rada plavu nebo tfeba néjaké kosmetické produkty.

V: Probiha u Vas hodnoceni pracovnikii a je spiSe motiva¢ni nebo demotivacni?

R: Ano probih4 zde pod dohledem stani¢nich sester, ale podle mé je to zcela

zbyte¢né a nema to pro m¢ zadny vyznam.

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.

ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden v zasedaci mistnosti
Neurologické kliniky po pfedchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecna sestra, kterd pracuje na oddé€leni asi Ctyii roky. Pro tuto respondentku
je nejveétsi motivacni faktor uzdraveni nebo témét uzdraveni pacienta na pracovisti
a finanCni stranka. Demotivacnim faktorem pro tuto respondentku je nedostatek
materidlu, nefunkcnost pfistrojové techniky a laxni chovani kolegyni. Hodnoceni
od nadfizenych pracovnikl bere respondentka demotivacné, protoze dle respondentky

je to zbytecné.
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ROZHOVOR C. 7

Datum: 4.4.2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, cas: 15.20 — 15.30,
pomtucky: tuzka, denik. ~

V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?

R: Dobry den, je mi 35 let.

V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: Pracuji zde 10 let, ale 1 s matefskou dovolenou.

V: Prosim popiSte mi, jak probihal Vas adapta¢ni proces. Dale co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: Pracuji na Neurologické JIP. Adaptacni proces jsem absolvovala asi Ctyri
mesice, kdy mi vrchni sestra dala pti nastupu na JIP rizné okruhy, které jsem méla v testu.
Po testu probchla ustni konzultace, kdy mi zhodnotila test a mé prozatimni ptsobeni
na oddéleni.

V:Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc¢?

R: Mam vice motivacnich faktori. Nejvétsim faktorem je pro mé prace samotna,
protoze rada pracuji s lidmi, dale je mi velice blizk4 intenzivni medicina, takZe si tim
vlastné€ plnim 1 vlastni pfani. A jako posledni bych rada zminila, ze beru jako motivaci
sebezdokonalovani, rada se vzdélavam.

V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivaéni faktor a proc?

R: Jako demotivacni faktor a zaroven velké minus v tymu je Spatnd komunikace
s I€kati, ale neni to pravidlem.

V: Je u Vas na oddéleni moznost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Ano je. Vedeni kliniky mi umoZnilo déle se vzdélavat v intenzivni medicin€ —
ARIP. Jsem se svym vzdélanim spokojena a staci mi to.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k naro¢nosti povolani dostate¢né ohodnocena?
R: S finan¢ni strdnkou jsem velmi spokojena, ale myslim si, Ze Gstni hodnoceni

by mohlo byt lepsi.
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V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zijem?

R: Ano. J4 osobné vyuzivdm nemocni¢ni tarif, ktery je velice vyhodny. Déle
je Fakultni nemocnice ¢lenem UNIE sester, kdy proplaci rizné seminafte a jednou za dva
roky ¢ast dovolené.

V: Probiha u Vias hodnoceni pracovnikii a je spiSe motiva¢ni nebo demotivacni?

R: Ano probiha zde jednou za rok, myslim, ze v lednu. Pro mé je hodnoceni

motivacni a jsem s nim spokojena.

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.

ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden v zasedaci mistnosti
Neurologické klinitky po pfedchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecnd sestra, ktera pracuje na oddé€leni 1 s matefskou dovolenou devatenact let.
Pro tuto respondentku je nejvetsi motivacni faktor samotna Fakultni nemocnice jako
stabilni zamé&stnavatel a déle relativné dobré finan¢ni ohodnoceni. Demotivacni faktory
pro tuto respondentku nedostatek materidlu, papirovani a chovani nékterych jejich
kolegyni. Hodnoceni od nadfizenych pracovnikti bere respondentka demotivaéne,

protoze dle respondentky je to zbyte¢né a nic ji to nedava.

ROZHOVOR C. 8

Datum: 13.4.2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, cas: 15 — 15.10,
pomiicky: tuzka, denik.

V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?

R: Dobry den, je mi 44 let.

V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: Pracuji zde 3 roky.

V: Prosim popiSte mi, jak probihal V4§ adaptacni proces. Dale co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: Pfi nastupu na oddéleni mé stani¢ni sestra pfifadila na zauceni k vSeobecné
sestfe, kterd mé po dobu jednoho mésice zaucovala do provozu. Vrchni sestra vedla
adaptacni proces pomoci testll, za kterymi pak nasledoval ustni pohovor. Problematika
se tykala neurologického onemocnéni. Podle mého nazoru sestry jako ja, tzn., Ze predtim

nikdy nepracovaly v nemocnici a uz viibec ne na JIP, by mély dostat vice ¢asu na zauc€eni.
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V:Jaky je Vas nejvétsi motivac¢ni faktor a proc?

R: Nejvétsim motivacnim faktorem jsou pro mé nase skvélé holky.
V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacni faktor a proc¢?

R: Nase prace je velice naro¢na. UrCit€¢ meé demotivuje pietizenost persondlu.
Na nasi klinice je obecn¢ malo materialu a neadekvatni finan¢ni ohodnoceni.

V: Je u Vias na oddéleni moznost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Ano, mame moZnost vzdélavat se v dalSich riznych oborech. Méla bych zajem
si jednou dod¢lat ARIP.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k naro¢nosti povolani dostate¢né ohodnocena?

R: Mohlo by to byt lepsi, jsem nespokojena.

V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zajem?

R: Ano, Fakultni nemocnice svym zaméstnancim poskytuje piispévek
na penzijni pojisténi a vyhodny zaméstnanecky tarif u T — Mobile. Méla bych zajem
o prispévky na posilovani nebo poukazky na riizné vylety, protoze hrozné rada sportuji
po préci a s dcerou milujeme cestovani.

V: Probiha u Vas hodnoceni pracovniki a je spiSe motivacni
nebo demotivacni?

R: Ano probihd formou individualniho ustniho pohovoru. Vnimam jej spise
jako demotivaci, protoze hodnoceni zavisi spiSe na oblibenosti nez o pracovnich
vysledcich.

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.

ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden v zasedaci mistnosti
Neurologické kliniky po pfedchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecna sestra, ktera pracuje na odd¢leni tfi roky. Respondentka bere jako nejvétsi
motivacni faktor své skvélé kolegyné. Naopak demotivuje ji pfetizenost persondlu,

nedostatek materialu a mala finan¢ni odména.
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ROZHOVOR C. 9

Datum: 22.4.2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, ¢as: 15— 15.10,
pomucky: tuzka, denik.

V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?

R: Dobry den, je mi 25 let.

V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: Ttiroky mého Zivota.

V: Prosim popiSte mi, jak probihal Vas adapta¢ni proces. Dale co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: Mqj adaptacni proces trval tfi mésice. Bylo to nejhorsi, co jsem tu zatim zazila.
Okruhy byly nezajimavé a otravné. M¢éla jsem docela problém se to naucit. Nastésti
vrchni sestra méla s mym handicapem se ucit dostatek trpélivosti a spolecné jsme
to zvladly. Adaptacni proces se mi nelibi, zruSila bych ho uplné, ale jediné pozitivum,
které stoji za zminku je nase vrchni sestra, které je velmi hodna a velice vzdélana.
V:Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc¢?

R: Nejvice m¢ motivuji penize, 1 kdyz to neni nic moc, dale moznost koufovych
prestavek kdykoliv je Cas a mentalita vétSiny mych kolegyni, ktera je velice podobna
té mé. Piipadam si, Ze jsem dobie zapadla.

V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivaéni faktor a proc?

R: Demotivuji mé doktoii a celkova spoluprace s nimi, dale ohodnoceni
jak slovni tak finan¢ni. Okolo kliniky nemame zadné koutové zdzemi a potad se musime
ukryvat. U kazdého pacienta spousta papirii a zbytek kolektivu.

V: Je u Vas na oddéleni moznost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Ano je, ale nezajimam se o to. Nejsem vzdélavaci typ.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k naroc¢nosti povolani dostate¢né ohodnocena?
R: Ne nejsem. Jsem nespokojena s penézi i se slovnim hodnocenim.
V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zajem?
R: Ano, nabizi ndm nemocni¢ni pausal. J& bych chtéla ptispévky na rtznou

relaxaci a zajezdy.
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V: Probiha u Vias hodnoceni pracovnikii a je spiSe motiva¢ni nebo demotivacni?

R: Pro m¢ je demotivacni. Na naSem oddéleni se bere ohled na lidi,
ktefi jsou oblibeni u nadtizenych a na ty, ktefi pracuji a dokazi se postarat o spravny chod
odd¢leni.

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.

ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden v zasedaci mistnosti
Neurologické kliniky po predchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vSeobecna sestra, kterd na klinice pracuje tfi roky. Jako motivaéni faktory bere penize,
1 kdyz dle ni jsou malé, dale koutfové piestavky a mentalita nckterych kolegyni.
Demotivuji ji doktofi, protoze je s nimi celkové Spatnad spoluprace, dale Spatné
nebo zadné koufové zdzemi, protoze se poifdd musi ukryvat. V posledni tade

ji demotivuje administrativa a zbytek kolektivu.

ROZHOVOR C. 10

Datum: 11.4.2017, misto — zasedaci mistnost Neurologie FNOL, ¢as: 11.00 —
11.10, pomucky: tuzka, denik.

V: Dobry den, mohla byste mi prosim sdélit kolik Vam je let?

R: Dobry den, je mi 23 let.

V: Jaka je VaSe délka praxe na tomto oddéleni?

R: V Cervenci to bude rok, co jsem nastoupila.

V: Prosim popiste mi, jak probihal Vas adaptacni proces. Dale co byste popripadé
zménila (klady a zapory, popripadé néjaka zména)

R: Pii nastupu jsem byla pfidélena sestfe, kterd méla za kol mé uréitym
zpusobem uvést do chodu oddéleni. Déle vrchni sestra mi dala nékolik okruht, pravidel
a zésad, které jsem se méla naucit pro zakladni védomosti o oddéleni. Poté probéhlo ustni
pfezkouSeni s vrchni sestrou a nasledné vyhodnoceni.

V:Jaky je Vas nejvétsi motivacni faktor a proc?

R: Jsem spokojena s financemi, dale mame zde skvély kolektiv,
ktery je nekonfliktni, coZ je pro mé jako nekonfliktniho ¢lovéka vyhra. Délam praci,
kterd mé& bavi, coZ je motivace sama o sob¢ dost velkd. Jinymi slovy, aZ na par menSich

chyb jsem zde spokojena a po Skole mam skvélou pracovni zkusSenost.
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V: Jaky je naopak Vas nejvétsi demotivacni faktor a proc¢?

R: Nejvice mi tu vadi komunikace s 1ékafi. Je s nimi Spatnd spoluprace,
komunikace a tim vznika i spousta nedorozuméni.

V: Je u Vias na oddéleni moznost kariérniho ristu? Pokud ano, o co byste méla
popripadé zajem?

R: Ano, mame zde moznost absolvovat riizné akreditované seminaie, pfednasky,
kurzy. Stani¢ni sestry umoznuji kolegynim dodé¢lavani vysokych nebo vyssich odbornych
Skol. J& bych jednou méla zdjem dod¢lat si kurz intenzivni mediciny a mozna i vysoké
Skoly.

V: Myslite si, Ze jste vzhledem k naro¢nosti povolani dostate¢né ohodnocena?

R: Ano jsem spokojena.

V: Nabizi Vam FNOL benefity a o jaké byste méla popripadé zajem?

R: Ano nabizi penzijni pojiSténi, ale dal nevim. J& bych méla zajem o piispévky
na dovolenou nebo na wellness.

V: Probiha u Vas hodnoceni pracovniki a je spiSe motiva¢ni nebo demotivacni?

R: Dostala jsem dotaznik, kde jsem méla vyplnit spokojenost a nespokojenost
na oddéleni a co by se dalo zlepsit. Po vyplnéni dotazniku jsem byla pozvana ke stani¢nim
sestram a tam jsem byla hodnocena. Hodnoceni pro m¢ bylo motivacni.

rv W

V: Dékuji Vam za Vas ¢as a odpovédi.

ZHODNOCENI ROZHOVORU - Rozhovor byl proveden v zasedaci mistnosti
Neurologické kliniky po pfedchozi domluvé s respondentkou. Respondentka
je vseobecna sestra, ktera pracuje na oddéleni necely rok. Motivuji ji bezproblémové
kolegyné, finance a prace, ktera ji napliuje a bavi. Jako motivaci bere 1 pracovni
zkuSenost, kterd se ji v praci nabizi. Nespokojenost a demotivaci respondentka vidi

v jediném faktoru — doktofi. S doktory je Spatnd komunikace a spoluprace.
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7.3 SHRNUTI VYSLEDKU Z ROZHOVORU — SWOT ANALYZA

Naseho prizkumného Setfeni pomoci rozhovoru se zicastnilo deset vSeobecnych
sester, rizného véku, dosazeného vzdélani i délkou praxe. Tyto vypovédi k motivaci
1 demotivaci jsou aktudlni na Neurologické klinice ve Fakultni nemocnici Olomouc.

Vsechny dané rozhovory byly provadény na pracovisti v zasedaci mistnosti
kliniky a u vSech vSeobecnych sester byla zachovana anonymita.

Vsechny respondentky, které jsme v ramci prizkumu oslovily, vlastni titul
vSeobecna sestra bez odborného dohledu. Shrnuti analyzovanych vysledkt z prizkumu

byli zhodnoceny ve SWOT analyze.

Tabulka 1 - SWOT analyza Neurologické kliniky FNOL

SWOT ANALYZA NEUROLOGICKE KLINIKY

Individuélni adaptacni proces

Vzdélana a vlidnd vrchni sestra

Pracovni zkuSenosti v§eobecnych sester

Finance

MozZnost kariérniho rlstu

Silné stranky Stabilni zaméstnavatel Fakultni nemocnice Olomouc
Kvalitni péce a nasledné uzdraveni pacientt

Dobry pracovni kolektiv

Dobré pracovni prostiedi

Umisténi od mist bydlisté

Vzdélané vSeobecné sestry

Moznosti sebezdokonalovani a vzdélavani personalu
MozZnost koutovych prestavek

Dobré pracovni zkuSenosti pro vSeobecné sestry
Ptispévky na penzijni pojisténi

Ptispévky na stravu

Vyhodné tarify pro zaméstnance

Slevy na dovolenou u spoleénosti Cedok
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Slabé stranky

Mnozstvi administrativy

Laxnost n€¢kterych vSeobecnych sester
Nedostatek pracovniho materidlu

Spatna spoluprace a komunikace s 1ékafi
Tézka fyzické prace

Spatny piistup nadiizenych k personalu
Nespravedlnost

Spatné finanéni zazemi

Z4dné koufové zdzemi

PtiliSny pracovni stres

Nefunkéni ptistrojova technika

Prilezitost

Snaha o uleh¢eni administrativy

Vyftesit laxnost pracovnikil

Vyftesit materidlni nedostatek

Snaha o zlepseni komunikace mezi I€kati a vSeobecnymi
sestrami

Zlepsit piistup k podiizenym pracovnikiim

Resit nespravedInost na pracovisti

Snaha o lepsi platové podminky vSeobecnych sester
Vymezit prostory pro koutfeni nebo vyhradit ur¢itou mistnost
pro koufeni cigaret

Provadét pravidelné kontroly u piistrojové techniky
Zvetejnit moznosti dal§iho vzdélavani

Poukazy na wellness

Ptispévky na vylety s détmi

Vice dnti dovolené

SniZit pracovni hodiny v mésici

Poukazy na bazén, fitness nebo kosmetické produkty
MozZnost relaxacnich sluzeb

Ptispévky na dovolenou

Zlepsit hodnoceni pracovnik
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Konflikty a pomluvy na pracovisti

Nedostatky v administrative

Hrozba Snizeni kvality péCe nedostatkem materidlu a naslednym
stradanim pacientti

Zavist mezi spolupracovniky

Odchod vseobecnych sester z odd¢lenti

7.4 CELKOVE SHRNUTI ROZHOVORU

Hlavnim cile u prizkumného Setfeni pomoci strukturovanych rozhovora
souvisi s dil¢im cilem €. 1 a dil¢im cilem ¢. 2. V dil¢im cili €. 1 jsme zjiStovali, jaké jsou
motivaéni faktory vSeobecnych sester. Respondentky uvedli v rozhovorech rtzné
motivacni faktory, ale nejvice respondentek (6) uvedli finance. DalSim zastoupenym
motivaénim faktorem je kolektiv (4). Respondentky zde neuvedli jen jeden faktor,
ale 1 dalsi jako zlepSeni stavu pacientli, pracovni prostfedi, prace samotna, stabilita
zaméstnavatele FNOL, dale moznost sebezdokonalovani, moznost koufovych prestavek,
pracovni zkuSenosti a v posledni fad¢ zaméstnani v blizkosti bydlisté. Timto byl splnén
dil¢i cil €. 1.

Dil¢i cil €. 2 zahrnoval demotivacni faktory vSeobecnych sester. Stejn¢ jako u
motivacnich faktora respondentky uvedli 1 vice demotivaéni faktort.. Nejvice zastoupen
v ramci demotivace byl faktor oznacujici nékteré kolegyné (4), dale ve stejném poctu
odpovédi respondentky uvedli Spatnou komunikaci s I€kati (3) a nedostatek materialu (3).
Poté respondentky uvadéli pracovni stres, nadfizeni pracovnici a jejich ptistup, tézkou
fyzickou praci, spoustu administrativy, dale nefunkénost pfistrojové techniky, tlak ze
strany pacientll, nespravedlnost, ktera souvisi s pfistupem nadiizenych pracovniki, dale
vSeobecné sestry nemaji moznost koufového zdzemi, které je pro né dileZité a v posledni
fadé¢ kolektiv. Timto byl spInén dil¢i cil €. 2.

Diléi cil €. 3 obsahoval zjiSté€ni, jak jsou hodnoceny vSeobecné sestry
od manazerii. Dotazované respondentky uvedli, Ze na klinice probihd hodnoceni
kazdoro¢né v lednu. Respondentky pfedem dostanou od nadfizenych pracovniki

dotaznik, ktery vyplni a vezmou si jej na hodnoceni. Poté dotaznik pfectou a vyslechnout
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si pracovni hodnoceni. Z deseti dotazovanych respondentek jsou tfi respondentky
s hodnoceni spokojeny a motivovany, déale jedna respondentka uvedla, Ze ji hodnoceni
demotivuje a Ze by byla rada, kdyby vedouci pracovnici zménily piistup a nehodnotily
zaméstnance jen dle oblibenosti. Déle tfi respondentky uvedli, ze je pro né hodnoceni
demotivacni a pro zbylé tfi respondentky UpIné zbyteéné. Timto zjiSténim byl splnén

dil¢i cil €. 3.
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8 DISKUZE

Neni lehké srovnat vysledky rozhovori s ostatnimi pracemi, protoze na dané téma
jsme nedohledali potfebny materidl, tudiz porovnavame vysledky z rozhovort s vysledky
prizkumného Setieni, které provadéli studentky v rdmci svych bakalafskych praci.
Vysledky z naSich rozhovort ukazuji na motivacni a demotivacni faktory v préci sestry
na Neurologické klinice ve Fakultni nemocnici Olomouc. Dané téma je velice diilezité
nejen pro rozvijeni zdravotnického managementu, ale i pro samotné vSeobecné sestry.

VétSina vSeobecnych sester bere jako nejvétSi motivacni faktor finance,
které jsou prakticky kazdy den probirany v médiich, ale ve stejném méfitku odpoveédi
jsme zjistily, Ze pro vSeobecné sestry jsou motivaci 1 zlepSeni stavu pacienta. Na NEUR
klinice jsme zjistily, Ze sestry jsou spiSe demotivovany, protoze demotivacnich faktori
zminily pfi rozhovorech vice nez motivacnich.

V soucasné dob¢ je problém motivace velmi aktudlni a mnohdy se s touto
problematikou setkaji vSeobecné sestry i manazerky az v ramci pracovniho procesu.

Vybrané vysledky, které jsme zjistily pomoci rozhovort a dale jsme je porovnali
s vysledky prizkumu JindfisSky Hanouzkové, kterd uvadi ve své bakalarské praci

Motivacni a demotivacni faktory pii vykonu povolani vSeobecné sestry. Tento
pruzkum probehl v roce 2014 az 2015. Sleduje motivaci i demotivaci vSeobecnych sester
v Oblastni nemocnici Kolin. Vyzkumu se tcastnilo 284 respondentek, kterymi byli
vSeobecné sestry z Oblastni nemocnice Kolin. Primérna délka praxe u respondentek
se ve vyzkumu pohybuje okolo 21 let a vice. S finanéni odménou uvedlo 46%
respondentll, Ze jsou nespokojeni Za negativni faktor povazuje 15% respondentli ¢asté
zmény piedpisit v nemocnici. Benefity vyuziva v nemocnici Kolin 47% respondentli
a nejvice dotazovanych zminilo, ze by jako dalsi benefity uvitali tfindcty plat, stravenky
nebo dovolenou navic.

Déle jsme vysledky porovnali s bakaldiskou praci Dalimily Necasové,
absolventky Univerzity TomaSe Bati ve Zliné, ktera sviij prizkum provadél v roce 2010.
Bakalarskd prace je zaméfena na vSeobecné sestry a studenty zdravotnickych obori.
Zvoleni respondenti byli rizného veéku, od 18 do 50 let a do vyzkumu byli zafazeni muzi
1 Zeny rizného vzdélani. Nejvétsi zastoupeni v délce praxe ma 50 % dotazovanych

respondenttl, ktefi pracuji ve zdravotnictvi 6 — 12 let. Nejvétsim motivaénim faktorem
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je pro 60% dotazovanych smysluplnost prace. Nejvétsim demotivaénim faktorem se stalo

nizké platové ohodnoceni, které uvedlo 13% respondentt.

Rozdilnost vysledkli prizkumu mohla byt ovlivnéna riznymi faktory a poctem

dotazovanych osob v riznych zdravotnickych zatizenich.

8.1 Doporuceni pro praxi

Na zaklad¢ rozhovorl s vSeobecnymi sestrami na Neurologické klinice ve FNOL

jsme zjistili, Ze je velmi dulezité, jak manazer své zaméstnance motivuje,

ale 1 demotivuje.

Doporuceni pro manaZery:

Podporovat individualitu kazdého pracovnika a vytvofit si ke kazdému
individualni profesionalni ptistup

Chvalit zaméstnance za kvalitni poskytovani péce o pacienty, ale i za jakoukoliv
dobte vykonanou praci

Stmelovat kolektiv (firemni akce, posezeni mimo praci, seminafe,...)
Komunikovat se svymi zaméstnanci o organizac¢nich vécech a dat jim moznost
se k danym vécem vyjadrit

Umoznit svym zaméstnanciim sebezdokonalovani a pracovni riist

Resit piipadné problémy s laxnosti uréitych vieobecnych sester

Resit nespravedInost na oddéleni

Zmirnit administrativu podfizenym

Provadét pravidelné kontroly pfistrojové techniky, aby nedoSlo k piipadnym
komplikacim a neohrozilo to pacienta na zivoté

Resit materialni nedostatky

Zlepsit komunikaci mezi 1ékafi a vS§eobecnymi sestrami

Vymezit prostory pro kouteni

Doporuceni pro vSeobecné sestry

Komunikovat se svymi nadfizenymi o pfipadnych zménach nebo o navrhu
zlepseni néjakych véci

Setfete materidlem
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Reste pripadné konflikty, které mate se svymi kolegynémi

Délejte praci, kterd Vas napliuje a bavi — predejdete tak syndromu vyhoteni
Snazte se véci na pracovisti fesit s ,,chladnou hlavou* a nepodléhat tolik stresu
Snazte se predchazet konfliktiim na pracovisti

Chod'te koufit jen na vyznacena mista

Vzdélavejte se
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ZAVER

V této bakalaiské préci jsme se zabyvali motivatnimi a demotiva¢nimi faktory
v praci sestry. Chtéli jsme zjistit motivacni a demotivacni faktory maji vSeobecné sestry
ve Fakultni nemocnici Olomouc na Neurologické klinice.

V teoretické Casti prace jsme se zamétili na obecny i zdravotnicky management,
na motivaci a demotivaci. Dale jsme popisovali motivaéni teorie od nejznaméjsich autora.
V zavéru prace jsme uvedli dva faktory, které mohou postihnout v praci kazdou
vSeobecnou sestru i manazera a to stres a syndrom vyhoteni. Cil €. 1 bylo vyhledat
a predlozit publikované poznatky o motivaci a demotivaci u vSeobecnych sester - tento
cil byl splnén. Dale cilem €. 2 bylo vyhledat a predlozit publikované poznatky
o vSeobecném 1 zdravotnickém managementu — tento cil byl splnén.

Hlavnim cilem pro praktickou ¢ast, ktera byla vykondna pomoci rozhovora

Hlavni cil byl splnén a uzce souvisi s dil¢im cilem ¢. 1 a dil¢im cilem ¢. 2,
které jsme uvedli nize. VSeobecné sestry, které jsme podrobily rozhovoru, byli vS§eobecné
sestry s riznou délkou praxe, riznym kvalifikacnim vzdélanim a individualnim pohledem
na situaci Neurologické kliniky. Vysledky, které byli zjistény z rozhovord, ukazuji,
ze na této klinice je problém s motivaci i demotivaci. Respondentky v dotazu co je jejich
nejveétSim motivacnim faktorem odpovidali v mnozném ¢isle, protoze nemaji prioritni
motivacni faktor. V rozhovorech byli zminény motivacni faktory jako finance, zlepSeni
stavu pacienta, sebezdokonalovani, kolektiv, stabilni zaméstnavatel Fakultni nemocnice
Olomouc a jako posledni stoji za zminku koufové prestavky. Timto dotazem byl splnén
dil¢i cil €. 1 pomoci, kterého jsme zjistovali motivacni faktory vSeobecnych sester.

Déle jsme se zabyvali demotivacnimi faktory. VSeobecné sestry uvedli,
7e je v praci demotivuje vedeni, dale nedostatek materialu na oddéleni, nespravedlnost,
laxnost kolegyn, nefunkéni ptistrojova technika, kolektiv, stres, mnozstvi administrativy,
neochota nadfizenych feSit nevyhovujici pracovni podminky, zvlastni chod odd¢leni
a jako posledni bychom radi zminily, Ze v§eobecnym sestram chybi prostory pro koufeni.
Touto otazkou byl splnén diléi cil €. 3.

Diléi cil ¢. 3 byl splnén, protoZe jsme se respondentek pii provadénych
rozhovorech dotazovali, jak jsou hodnoceny od svych nadfizenych. Valna vétSina
odpovédéla, ze je pro né hodnoceni zbytecné nebo demotivacni, protoze dle respondentek

stani¢ni sestry nehodnoti pracovni vykon zaméstnancti, ale hodnoti vSeobecné sestry
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dle oblibenosti v jejich ocich. Zbylé respondentky uvedli, ze je pro né¢ hodnoceni
motivacni a jsou spokojeny.

Zavérem bychom chtéli podotknout, Zze vsechny pfedem stanovené cile byli
uspésné splnény. Motivace 1 demotivace je problémem nejen Neurologické kliniky
v Olomouci, ale celosvétove. Je velice dilezité, aby manazer své zaméstnance sledoval
a mluvil s podfizenymi, aby se pfedeslo sporim a dal$im komplikacim a spolecné
tak mohli, pfedchazet stresovym situacim, dale demotivaci pracovnikii a nasledkem muize

byt syndrom vyhoteni nebo 1 hromadny odchod vSeobecnych sester ze zdravotnictvi.
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Priloha A — Schvileny protokol o sbéru dat

= Dokument €.:
STBL:VI‘_B!\SCN EMOCNICE Fm-MP-G015-05-PRLIST-001
ODBOR KVALITY
1. P. Paviova 6, 7756 20 Olomouc
Tel. 588 441 111, E-mail: fn@fnol.cz verze ¢.: 1, str. 1/1
1ICO: 00098892

Pruavodni list k sociologickému priizkumu

Nazev sociologického prizkumu:

Motivaéni a demotivaéni faktory v préci sestry.

Pracovi$té FNOL dot&ena prizkumem: Neurologie

Zadavatel: Foukalova Marie, DiS.

Datum realizace prizkumu: 1.3.2017

Typ vyzkumné strategie: kvantitativni D kvalitativni

Struény popis vyzkumné strategie:

Svoji bakalarskou praci na téma Motivaéni a demotivaéni faktory v praci sestry budu zpracovavat
pomoci pilotniho dotazniku s vieobecnymi sestrami, staniénimi sestrami a véeobecnymi sestrami. K danému
tématu je dale potfeba sbér smérnic, organizaénich struktur, provoznich fadd, metodickych pokyni a
pravnich predpis( tykajici se problematiky managementu.

Bakalarskou praci zaméruji na motivaci a demotivaci vdeobecnych sester na dané klinice, dale bych
chtéla uvést organizaéni strukturu FN Olomouc.

Vysledné zpracovani pouZiji k popisu zdravotnického managementu zaméfené na Neurologickou kliniku
FNOL.

Vypracoval: Foukalova Marie, Disf-z | Schvalil:

Ukongeni prazkumu:

10.5.2017

Poznamky:
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Priloha B — Techniky pro zvladani stresu

e Uvolnéni — cilevédomé uvoliiovani svali. Lehké napéti se poté §ifi na celé télo
a vede i1 ke zklidnéni psychiky. Nejcastéjsi zplisoby relaxace jsou Schultziv
autogenni relaxacéni trénink a Jakobsonova progresivni relaxace

e Meditace — nalezi do kategorie uvoliovacich cviceni, zdlouhavé a soustiedéné
opakovani zietelného slova vede k oddechu nebo k hlubSimu zamysleni
napt. nad ur¢itou myslenkou (moudrem)

e Obrazotvornost — cilevédomé predstavovani si tzv. uklidiujicich scén
nebo vzpominani na kladné zvladnuti tkolu

e Dechova cviceni - obdobnou dulezitost jako svalova relaxace

e Hudba - libovolna, poptipad¢ specifické uklidiujici nahravky

e Beletrie - procitani i poslouchani ¢etby (napt. z radia).

e Legrace

e Poskytovani spoleenské opory — ucinit nékomu potéseni, piivétivé slova

e Pohybova aktivita (STOCK, 2010).
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Priloha C — Vybrané zahrani¢ni programy a systémy na hodnoceni kvality
oSetirovatelské péce

SLATER SCALE (Slaterova skala) — tato stupnice je pouzivana na hodnoceni hodnoty
oSetfovatelské péce. Vyuziva 48 bodu, dale 6 podskupin a kazda z nich ma 7-8 kritérii.
SAVE (Selected Atribute Variable Evaluation) — tato stupnice byla rozvinuta
pro détskou nemocnici v Toronté. Zajistuje plan hodnoceni kvality, ktery ma 80 kritérii
a provadi se na kazdé oSetfovatelském utvaru kazdy mésic vnitfnimi i vnéjSimi auditory.
QUALPACS (Quality Patient Care Scale) — tato Skala ma zietelny podklad ve Slaterove
Skale. V této stupnici je klasifikovana péCe o pacienty od sestry. Tato stupnice vyméiuje
zdravotnickymi pracovniky. Tato Skdla m& 68 bodi a 6 podskupin.
MONITOR - tato struktura hodnoceni jakosti oSetfovatelského procesu a uspokojeni
potieb pacientii vyvinul se v Britanii a zahrnuje 340 hodnoticich slozek.
DySSSy (Dynamic Standard Setting Systém) — systém pro sestaveni norem.
LANGOV MODEL - tato pfedloha zabezpecuje a hodnoti jakost oSetfovatelské péce.
Model byl ptijat sdruzenim ANA. Déle se ve Spojenych statech americkych byli uznany
piedlohy, ktery se nazyvaji Medicare a Medicaid a PRO, tyto pfedlohy maji rozhled
o odbornych institucich, které jsou ulozeny na ptatelskych posudcich (SYSEL, 2011).
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Priloha D — Vybrané zahrani¢ni a mezinarodni modely kvality

Modely systémii Fizeni kvality — nejvyznamnéj$im reprezentantem vzoru jakosti
je ISO — International Organization fo Standardization neboli Mezinarodni organizace
pro standardizaci. Zamérem této organizace je vytvareni ucelenych hodnoticich métitek
pro samostatnou certifikaci sluzeb produktti a dodavateld. V roce 2000 byli vSechny
normy jakosti spojeny a stanoveny jako ISO 9001:2000 (SYSEL, 2011).

Modely akreditacnich standardi — narodni, mezinidrodni — nejvyznamnéjSimi
zastupci jsou JCAHO a JCIA.

JCAHO - Joint Commission on Accreditation od Health Care Organizations
neboli Spojena komise pro akreditaci zdravotni péce. Pisobeni této organizace se zaklada
na vypracovavani a vydavani norem a posuzuje funkce zdravotnickych organizaci.

JCIA - Joint Commission International Accrediation neboli Spojend mezinarodni
akreditacni komise. Akredita¢ni plan pro zdravotnické zatizeni, ktery ma 370 standardt
a 3 zaméry (ucinnost a jakost péce, fizeni nebezpeci a chyb, vytvareni nejvhodnéjsiho
lécebného klimatu (SYSEL, 2011).

Modely procesu tvorby narodnich akredita¢nich standardi — nejvyznamnéjSimi
predstaviteli jsou ISQua a ALPHA.

ISQua — International Society for Quality in Health Care neboli Mezinarodni
spolecnost pro jakost ve zdravotnictvi, ktera spojuje 70 zemi a zpracovavaji ji napady A.
Donabediana.

ALPHA - Agenda for Leadership in Programs in Health Care Accreditation
neboli Agenda pro vedeni pro vedeni programt akreditace zdravotni péCe. Instituce,
ktera napomaha produkovat nebo vylepsovat v individualnich zemich vlastni akreditacni
normy pro zdravotnické instituce tak, aby byly mezinarodné akceptovatelné. Narodni
akreditacni organizace na podklad€ téchto standard provadi posudky zdravotnickych
instituci (SYSEL, 2011).

Modely hodnoceni systémi Fizeni — jejich nejpocetnéjSimi reprezentanty jsou EFQM,
M. Baldrige model, model 6 SIGMA (six sigma), (vCetné strategie TQM a CQI.)

EFQM - European Foundation for Quality Management neboli Evropska nadace

pro fizeni kvality. Tato nadace se vyvinula s pomoci EU a z podnéty

14 dtlezitych evropskych firem, organizaci a zafizeni. Jejich nejpodstatnéjSim cilem



je tizeni Gstavu, organizace a firem ke kvalit¢ pomoci taktiky TQM a CQI, bez ohledu
na jejich typ a vyznam.

Narodni model kvality podle Malcolma BALDRIGA — tento model umoznuje
institucim posuzovat status jakosti ve vlastnim zatizeni a nasledné akceptovat ptipadné
napravné ustanoveni pro jeji zvySovani.

Narodni model kvality 6 SIGMA (Six Sigma) — podporuje instituce v USA

uskuteciiovat pozadavky klientd na znacnou miru jakosti, na postupy bez chyb (SYSEL,
2011).
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Priloha E — Maslowova hierarchie potieb

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenaplnéni
a realizovat
viastni potencial

;

Estetické potieby:
potreby symetrig, fadu a krasy

Kognitivni potreby:
potieby védét, rozumét a zkoumat

\

Potreby uznani:

potieby dosahnout Uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potfeby sounalezitosti a lasky:

potreby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci

/
/ Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod.

Obriazek 1 - Maslowova hierarchie potfeb (SWOT ANALYZA ONLINE, 2017)
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Priloha F — 12 kroku k zvladnuti stresu

e Zachovejte si télesnou, psychickou, spoleCenskou a dusevni vyrovnanost.
Rekreace neni jen pro majetné lidi, ale i pro Vas.

e Premyslejte nad vlastnimi vjemy. Neupadejte do sklicenosti a uvédomte
si, ze Spatné rozpolozeni a sklicujici situace z néceho se rozvijet, tak se zastavte
a vyhledavejte jejich pricinu.

e Zapomeite na to, ze mate moznost byt v§im vSem osobam. Nejde to, abyste byli
pro vSechny lidi. Je tfeba dat svému okoli prostor, aby mohli ud¢€lat vSe, co sami
zvladnou. Nepecujte o ostatni, ale pfedev§im o sebe.

e Vykonavejte to, o ¢em jste presvédCeni, Ze je vhodné. Provadéjte jen praci,
ktera Vas utésSuje a ke které mate zalibu.

e Stanovte si své prednosti, zjednodusujte a uspoiradejte si urcité véci. Urovnejte
si své cile a uspotadejte si svoji praci tak, jak sami uznate za piihodné.

e Poproste o pomoc, kdykoliv pocitujete, Ze ji vyzadujete. Nepfecenujte své sily
a obrat'te se s prosbou o pomoc ke svym koleglim ¢i kolegynim, jste kolektiv
a m¢li byste si navzajem pomahat.

e Pouzivejte efektivné sviij posilujici systém. K ziskani Cerstvych udaji pouzivejte
mozek a je-li nezbytné, vyhledejte pomoc. Naucte se napomahat druhym
a radovat se 1 z jejich zdaru.

e Nahradte nic nefikajici obfady za smysluplnou ¢innost. Vase prace je riznoroda
a také n¢kdy 1 vyCerpavajici. VSeobecna sestra by se méla vzdélavat a radovat
se z nepatrnosti a do dané zb&hlosti neupadnout.

e Specializujte se na vyte¢nost, ne na perfekcionalismus. NevyZadujte dokonalé
konani a chovani od ostatnich, ale pouze od sebe. Chovejte se k ostatnim tak, jak
byste zadali, aby se oni chovali k vam.

e Zahrnte se pivabem.

e Ud¢lejte si piivabné pracovni okoli.

e Podporujte v sobé smysl pro humor.

e Naucte se divat na véci z jiné pohledu (FONTANA, 2016).
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Priloha G - ReSerse

\, Moravskoslezska
védecka knihovna

v Ostravé
|
|
Cislo redoris: 8072
Nazey rederia. Motivaéni a demotivagni faktory v pracl sestry
Jazykdvi omezeni;: Eedting, slovensting, anglictina
tasové omezeni: 2008 - 2016
Kligovh alova: viecbscna sestra, motivase, demotivace, syndrom vyhaolend,
management ve zdravatnictyl
Zpracovala: Myr. Katefina Sisheva

Zarnamy jeou Fazeny v pofad| &lanky (z tasoplsl, shornikd), manografie — podle raku wydéni.

U knit, Ktaré jsou k vypljdeni v MSVK v Ostrave, je uvedena signalura. Knihy bez signatury jeou

k dispazici ¥ jingeh knihowndch ER (viz

hitpitaleph. nk cniFieAS THIEREKES 1 6HEVIRASOLSIZX IFRTSO2 1 4C K EAFISM2HDA-

187147 func=fileffile_name=find-b&lncal base=SKC Tyte knihy je madnn objednat prosthednictvim
maziknibovni vypljEni siuzby v nakl knihowné),

U cAnkd ja nuiné vyhledat cety Gasopis.

www.svKos.cz
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Priloha H - SWOT Analyza

Obrézek 2 — SWOT Analyza (SWOT ANALYZA ONLINE, 2017)

Vnitfni analyza organizace

Strenghts
* Finantni analyzy
Silné stranky
* Hodnoceni s pomoci EFQM
= Analyza hodnotového fetézce
* Analyzy zdrojd Weaknesses

= Analyzy produktového portfolia Slabé stréanky

Hrozby

Opportunities

PrileZitosti

Analyza vnéjsich vliva

= Analyza prosthedia okell
= Sekterové analyzy

* Analyza konkurenéniho postaveni



Piiloha I — Cestné prohlaseni studenta k ziskani podkladi

CESTNE PROHLASENI

Prohlasuji, Zze jsem zpracovala udaje/podklady pro praktickou cast bakalarskeé
prace s nazvem ,,Motivacni a demotivacni faktory v praci sestry* v ramci studia/odborné
praxe realizované v ramci studia na Vysoké Skole zdravotnické, o. p. s., DuSkova 7,

Praha 5.

V Praze dne 31.5.2017

Jméno a piijmeni studenta
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