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The level of the nursing management in the human resource management

The aim of this task is to find out the present role of the middle nursing
management in the human resource management and also to suggest a new plan of
graduate training in the terms of adaptation process. In the end it is necessary to analyse
its asset from the nurse managers’ point of view.

Questionnaire technique of information gleaning was used for the survey. First
survey body was formed by nurse managers. There were 25 questions in the
questionnaire. A part of the questionnaire was a plan of graduate training. These
graduates had to be educated as state registered nurses or with university degree, either
Bachelor or Master. There were 18 closed questions and 7 half-open ones. Second
survey body was formed by graduates of nursing colleges and universities. There were 8
questions in the questionnaire and there were 8 answers in each question. All the
answers were used for assessment of level education dependence on motivational needs.

There were four hypothesis in the survey which should confirm or disconfirm
the interest of nurse managers in further education, its providing by hospital
managements, the dependence of motivation needs on education level (only graduates)
and evaluation of adaptation process provided by nurse managers. The first hypothesis
confirmed that the nurse managers are interested in further education connected with
human resource management. The second hypothesis confirmed that hospital
management offers the possibility of human resource education to nurse managers. The
third hypothesis confirmed that motivational needs, which influence graduates’ job
choice, change with the level of education. The fourth hypothesis confirmed that setting
up “The Adaptation Process for Graduate Training” positively evaluates nurse
managers.

Considering positive survey results it would be suitable not only to set up the
adaptation process with graduates but also to use the questionnaire of testing needs
which can help the middle management to nominate graduates with certain posts. There
is a great significance in it and it is very important for career and integrating in work
teams. The results of the survey could be lent to hospital management as an instrument

of human resource optimization.



Prohlaseni:
ProhlaSuji, ze jsem diplomovou praci na téma ,Role oSetfovatelského

managementu v problematice fizeni lidskych zdroji“ vypracovala samostatné¢ pouze

s pouzitim prament a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

ProhlaSuji, Ze vsouladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni

souhlasim se zvefejnénim své diplomové prace, a to ve nezkricené podobé

elektronickou cestou ve vefejné piistupné casti databaze STAG provozované

Jihogeskou univerzitou V Ceskych Bud&jovicich na jejich internetovych strankach.

V Tabote dne 30. 7. 2007 Bc. Helena Plockova



Podékovani

Dé&kuji timto pani inZenyrce Ivé Brabcové za odborné vedeni, trvaly zdjem a

cenné rady pfi psani mé diplomové prace.



Obsah

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

1.6
1.6.1
1.6.2
1.6.3

1.7

1.8

1.9

1.10
1.10.1
1.10.2
1.10.3
1.10.4
1.10.5
1.10.6
1.10.7
1.10.8
1.10.9
1.10.10
1.10.11

1.11

1.12

1.13

VOG-t 3
SOUCASNY SEAV ...eeieiiiiieeiiiiee ettt ettt e e e e e e e e e e e snsaeeeseneaeeeeans 5
ZdravotniCtvi V SOUCASNIOSTT ...ceuveeeuiieiieeiieiieeieeiee ettt eee e e 5
Orientace PECE NA POPUIACT ....euvieeieeiieiieeiieeie ettt 6
Pravni zéklad oSetfovatelStVi ........ccovveriiiiiiieieiecee e 8
MaANAZEIMENL........eiiiiiiiiieeeiiee et e et e e e et eesenreeeeessaaeeeeneees 9
Vedeni @ FIZENT .....coceiiiieiiieie e 12
Management v 0SetFfoVatelStVI ........eeviieiiieiiieiieiieeieee e 13
Cile managementu v oSetfovatelstvi........cccoecvierierciieiieniieiceiees 15
Planovani, organizovani a obsazovani pracovnich mist..................... 16
Hodnoceni managementu ...........c.oeoeeeieeriieiiienieeiieee e 18
Standardy v 0SetfovatelStVi........ccieviieiiiiiiiieieeee e 18
Kreativita v oSetfovatelStvi.......ccoviiiiiiiiiiiiiieee 20
Vliv managementu rizik na management oSetfovatelstvi..........cccceeeuneennee. 21
Historie fizeni lidskych zdrojl.........cccoevieiiiiiiiiiie, 22
Rizeni lidskych zdrojii v SOUCASNOS...........cvevveveeeereeeeeseseeeeeean, 23
Rizeni lidskych zdrojii ve zdravotnictVi ............cccveeveeeeeeeeeeeeeeeeean. 24
Role 08. managementu v problematice fizeni lidskych zdrojt........... 25
Personéalni management a jeho UKOLY ........cccccoeviiiiiiiiiiiiiniiee 26
Role vedoucich pracovnikil v fizeni lidskych zdrojt ........................ 28
VYD PracoVIIKTL ....ccuvieeiiiiiiiiieiie ettt 30
Pfijimani a orientace pracovnikill.........cccceevvveereiieniirenie e 33
Motivace PracoOVIIKT .......veeerieeeiieeiee e 34
Hodnoceni a odménovani pracovnikil ...........ccceceeveieiieeniienicenieeieen. 35
Rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovniki .................... 37
Vzdélavani a rozvoj pracovVinikll.........cccueevueeriieiiienieenieeeieeieesve e 38
Pracovni VZEahy........cocviiiiiiiiiie et e 39
Pracovni podminky pro efektivni komunikaci a integraci...........ccccoeeuee.e. 41
PECE 0 PraCcOVIIKY .....eeiiieiiieiieeiieee ettt e 41



O o0 9 O W

1.14

1.15
1.15.1
1.15.2

1.16

2.1
2.2

3.1
3.2

4.1
4.2

Osobni rozvoj, koucovani a delegovani.........cccceeveeeeiieeiiieecieeeiee e 42

Adaptacni proces u absolventky ..........coccoeiiiiiiiiiiiii 44
Ptijiméni absolventky do zameéstnani ...........ccceveeviiniiniininiencennene 45
Adaptacni proces u absolventky na pracovisti..........cccceereveerrienieennens 46

ZKUSENOSTL Z PTAXE .vveeerieeeirieeriieeesreeessreessseeessreesseeessseeessseeessseesssseesnsseesnnes 47

CIl Prace a hypOoteZy .....c..covueeiiriiiiiiieiieieeeseeee et 50

CHLPIACE ..ttt ettt ettt ettt et e et e sabeenseesnnas 50

HYPOIEZY .ottt e 50

IMELOAIKA ...ttt 51

MEetodiKa PIACE ....coouvieiieeiieiie et 51

Charakteristika vyzkumného souboru ............ccoeeveviiiiiiiniiinieciieeeee 54

VYSLIEAKY .ottt ettt e 55

Vysledky dotazniki — test potfeb pro absolventky..........ccccoeevvveeiieennnnne. 55

Dotazniky pro vrchni a stanicni SEStry........cceeveeriiienieeiiienieiiieiieeeeeieens 104

DISKUZE ...t 116

ZLAVET .ttt et ettt ettt et e ns 125

Seznam pouzZité [EETATUTY ......cccvvieeieieeeiieeeiee et eeee e e e e e 127

KIIEOVA SIOVA ..ot 130

PEIONY ..t 131



Uvod

Ve své dlouhodobé pracovni kariéfe jsem se mimo dalSich povinnosti také
vénovala personalistice. M¢é persondlni védomosti byly zpocatku témétf nulové.
V devadesatych letech odborné literatury mnoho nebylo. S 1éty praxe jsem dospéla
k poznani, ze personalni prace je velmi dilezita, prvofada, zejména pro spravny vybér
pracovnikli. ZkuSenosti jsem sbirala jako clenka stfedniho oSetfovatelského
managementu. S rozvojem oSetfovatelstvi v novém tisicileti se dostava do poptedi nejen
vzdélavani oSetfovatelského persondlu a kvalita oSetiovatelské péce, ale dochazi i
rozvoji personalni prace.

S 1éty jsem dospéla k zavéru, Ze jakakoliv organizace mulze fungovat jenom
tehdy, podaii-li se ji propojit a uvést do pohybu materidlni, finan¢ni, informacni a lidské
zdroje. VZdyt lidské zdroje maji rozhodujici vyznam pro organizaci a samoziejmé ma
klicovy vyznam i jejich fizeni a hospodafeni s nimi. Persondlni prace se zaméfuje na
vse, co se tyka Cloveéka v pracovnim procesu. Proto je jadrem a nejduilezitéjsi oblasti
celého fizeni organizace. Vzdyt' i naptiklad v oblasti finan¢ni nebo investic nejde ani
tak o fizeni této oblasti jako o fizeni lidi zajiStujicich tuto oblast. Nejinak je tomu v u
oblasti fizeni oSetfovatelské péce. Tehdy jsem si uvédomila, Ze lidé predstavuji nejvetsi
bohatstvi organizace a ze jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje Ci
nikoliv.

Abychom mohli 1épe porozumét teorii a praxi fizeni lidskych zdrojt, rada bych
se zminila o zdravotnickém systému jako jednoho z Ustfednich prvka klicovych hodnot
spole¢nosti. Dilezitou soucasti prosperity zdravotnictvi jako takového je jako i v jinych
odvétvich vedeni a fizeni podnikti. Ve zdravotnictvi je takovym ,,podnikem* naptiklad
nemocnice. Ta ma také z hlediska fizeni zdravotnickych instituci nejvétsi vyznam.
Z tohoto divodu se ve své diplomové praci se zabyvam stfednim managementem a
fizenim lidskych zdrojii se zaméfenim na nové nastupujici nelékaisky personal na
lizkova oddéleni nemocnice.

Cilem mé prace je zjistit, jakd je soucasnd role stiedniho a operativniho
oSetfovatelského managementu v problematice fizeni lidskych zdroji. Na tomto zakladé

navrthnout novy plan zapracovani absolventek vramci adaptacniho procesu a



z analyzovat jeho piinos z pohledu sester manaZzerek, to znamena vrchnich a stani¢nich
sester.

Doufam, ze vysledky mého vyzkumu pomohou sestram manazerkdm nejen pfi
vybéru novych pracovnikd, ale i1 pfispéji ke kvalitnimu adaptacnimu procesu

absolventek v oSetfovatelskych tymech.



1 Soucasny stav

1.1 Zdravotnictvi v soucasnosti

Je naprosto evidentni, ze Ceské zdravotnictvi a zdravotnickd zafizeni se
nachdzeji ve stavu silici konkurence. Hrozby zaniku se stavaji vice a vice realnéjSimi,
na druhé stran¢ se zcela zfejmé vynofuji nové, diive neexistujici pfilezitosti, které se
muze, ale také nemusi podafit naplnit. V tomto prostiedi fidit a ufidit je den ode dne
obtiznéjsi a naroky na kompetence managementu nepochybné ekvivalentné stoupaji. [6]

Zdravotnictvi dnes prochdzi nécim, co se rovna primyslové revoluci. Pod
tlakem trzni poptavky a vnitfni reorganizace systému doSlo mezi poskytovanim
zdravotnické péce a jejim financovanim k dynamickému napéti. Soucasné zmény ve
zdravotnictvi ovliviiuji roli sester. Osobni znalosti a dovednosti sester patii mezi hlavni
prvky v procesu zmén. Pokud budou veédét jak postupovat, zménu snadnéji zvladnou a
uspéji. [19] Urcujicim momentem, rozhodujicim o kvalité¢ prace sestry, je predevSim
nemocny ¢lovek. Osobnost nemocného by méla byt respektovana v celé komplexnosti
s ohledem na jeho biologické potieby a na psycho-socidlni problémy, které mu nemoc
piindsi. [5]

Podobné ma oSetfovatelstvi redlnou pftilezitost pomoci piebudovat systém
zdravotni péce. K tomu, aby bylo mozné formulovat ramec, ve kterém se budou spravné
vyuzivat role sestry, je zapotiebi mit dovednosti vést a fidit lidi.

V souCasném  zdravotnictvi dochdzi  kneustdlym zménam v oblasti
poskytovatelli, financovani a toho, jak a kde bude péce poskytnuta. Protoze vydaje na
zdravotnictvi neustdle stoupaji natolik, ze je jiz naSe spolecnost nemtiize nadale
podporovat ani unést, byla strukturdlni zména systému zdravotnictvi nevyhnutelna.
Proto nyni dochéazi ke zméné v zajisténi ptistupu k péci, v zabezpeceni jeji kvality a
cenové dostupnosti. Tato tendence je v naprostém protikladu k systému zdravotnictvi
v minulych letech. [8]

Svét se vyznamné méni a zdravotnickd zafizeni postupné vstupuji do stéle

naro¢néjSiho prostiedi. Pacienti kladou na léCeni stale vyssi naroky. Ve zdravotnictvi

vznikd konkurence, 1¢ékatska véda se vyviji raketovym tempem a jeji poznatky se musi



urychlen¢ zavadét do praxe.To vSe zpiisobuje, Ze fizeni zdravotnickych zatfizeni je stale
narocnéjsi a slozit¢jsi. Dosavadni metody fizeni jiz nedostacuji. Proto kazdé
zdravotnické zafizeni musi mit urcitou piedstavu o svém budoucim vyvoji. Ta se musi
opirat o predpoveéd’ budouciho vyvoje poptavky, 1é¢ebnych metod, zplisobu financovani
zdravotnictvi. Musi také brat v tivahu zdroje, které ma k dispozici, nebo je mlze ziskat.
Musi si také stanovit cile, které chce dosdhnout a urcit, jakymi cestami tyto cile
dosahne.[23] To také zasahuje do fizeni stfedniho managementu, ve kterém se musi
odrazit i tyto zmény.

V poloviné 50. let 20. stoleti doSlo k obrovskému rozvoji zdravotnictvi jak
vjeho objemu, intenzité, financich, tak personalu. Tyto neomezené investice do
zdravotnického primyslu vedly k rychlému nartistu ndkladti na zdravotni péci.

V tomto desetileti dosSlo k bezprecedentni zméné v poskytovéani, organizaci a
financovani zdravotni péce a objevuje se fizend péce jako dominantni strategie fizeni.
Neexistuje jednotny néazor, jak fizenou péci nejlépe definovat a realizovat. Jako takova
pfedstavuje fizend péce prechodny proces. A priori znamend fizena péce pievzeti
odpovédnosti za zdravi ur€ité populace a soucasné pfijeti financniho rizika, které je pfi
pievzeti této odpovédnosti neodmyslitelné. Rizend péde podporuje uéinnou,
zodpovédnou a vzhledem k vynaloZenym nékladim efektivni pé¢i o pacienta v rdmci
dané populace. Rizeni takové péée je zalozeno na procesu spoluprace mezi organizaci
poskytujici fizenou péc¢i a pacientem. Rizena péde je v podstatd systém, ktery spojuje
financovani a poskytovani pfislusné Iékaiské péce prostiednictvim urcitych

mechanismd. [8]

1.2 Orientace péce na populaci

Péce orientovana na populaci zahrnuje koncepce a metody epidemiologie a
vetejného zdravi. Jedna se o komplexni péci, kterd respektuje nejen jedince, ale také
komunitu a zivotni prostfedi, zvlaStni diraz je kladen na zdravé praktiky podporujici
zdravi. Role zdravotnikli pfi poskytovani péce jednotliveim se tedy rozsifila, musi
zvazovat 1 jiné faktory, které péci ovliviiuji. Hlavnim cilem je zlepsit zdravotni stav

populace.



Za ucelem udrzeni ndkladi na zdravotni péci a jeji kvality se ocekava
spoluodpovédnost vSech zacastnénych stran. K nim patfi pacient, Iékat a vedouci
pracovnici systému fizené péce. Spoluodpovédnosti lze docilit prostiednictvim
spoluti¢asti v ramci zdravotni pojistky, kdy pojisténec (pacient) pievezme ¢ast nakladu
(obvykle 20%) za vykony, na né€z se pojistné¢ vztahuje. Naklady, kvalita a hodnota
poskytované péce se musi hodnotit, aby byla zabezpecena kvalitni péce a efektivni
vyuzivani finan¢nich zdroji prostfednictvim monitorovéni, kontroly nakladi a
rozumného vyuzivani 1ékatskych sluzeb.

Aby se pacientim dostalo té nejvhodnéjsi péce, shromazduji se veSkeré
relevantni informace, v€etn¢ udaji o pacientech, populaci a ndkladech a také vcetné
technickych informaci. Péce je hodnocena prostfednictvim kontroly kvality. K zajisténi
odpovidajici a cenoveé vyhodné péce se bude vice vyuzivat management informaci.

Primérni péce je povazovana za hlavni mechanizmus poskytovani preventivni,
lécebné a rekonvalescentni péce s vynalozenim nejnizSich ndkladld. Primarni péce je
vstupnim bodem dalsi péce, spolupodili se na dlouhodobém vztahu mezi pacientem a
poskytovateli zdravotni péce, zajistuje koordinaci péce specialisti a veskeré dalsi
potiebné sluzby.

Slozitost dneSni péce vyZaduje mnoho pecovatelli a specialistii. Proto je dilezita
neroztiisténa koordinovana péce. U urcitych skupin obyvatelstva (naptiklad u dusevné
nemocnych a starSich osob) se jiz dlouho vyuziva interdisciplinarni péce. V ramci
fizené péce nabyva koncepce interdisciplindrniho tymu jesté vétsiho vyznamu. Hlavnim
cilem je zajistit mechanizmus pro komplexni systém poskytovani zdravotni péce
prostiednictvim fady vzajemné propojenych sluzeb.

V soucasnosti spociva fizend péce v kombinaci metody plateb za vykon a
celkové péce orientované na populaci, coz v konecném dusledku povede k fizené
konkurenci. Na podporu procesu poskytovani péce existuji explicitni smlouvy. Ty
pfesné informuji vSechny zicastnéné strany o tom, co dostanou a jaké financ¢ni riziko
kazda z nich ptevezme. Poskytovatelé zdravotnickych sluzeb maji smluvni vztahy se
zdravotnimi pojistovnami. Aby mohl byt smluvni vztah uzavien, musi obé strany

spliovat ur¢it¢ podminky. Ze strany poskytovatelli to je priméfené pristrojové a



personalni vybaveni, ze strany zdravotnich pojisStoven to je predevSim financni

ohodnoceni prace zdravotnik.

1.3 Pravni zaklad oSetiovatelstvi

Pravnim ustanovenim, které definuje oSetfovatelstvi a to, co sestry sm¢ji délat, je
zékon o poskytovani oSetfovatelské péce. Zakony o poskytovani osetiovatelské péce se
vétSinou zabyvaji definicemi praxe a oSetfovatelskych pracovnikd, pfipustnymi tituly
pozadavky k udéleni licence a kvalifikaci. Zdravotnickou legislativu ovliviiuji etické a
spolecenské hodnoty. Legislativa se Casto zabyva konkrétni populaci a podle toho ma
urcovat, kdo a jak se bude starat o jednotlivé klienty.

Poskytovani oSetfovatelské péce se u nas tidi zdkonem [34] a vyhlaskou [30],
kde jsou vymezeny kompetence jednotlivych nelékaiskych profesi. Vyhlaska mé oporu
v paragrafu 90, odstavec 2, pismeno f. V souc¢asné dobé je snahou pracovnikii z odboru
védy a vzdélavani Ministerstva zdravotnictvi roz§ifit stdvajici kompetence nckterych
pracovnikl z nelékatskych profesi. Z tohoto diivodu byly osloveny sestry manazerky
z top managementu nckterych nemocnic, aby navrhly dal$i kompetence, které by
rozsifily stavajici.

Z divodu vzristajicich ndkladi na zdravotnictvi v 70. létech 20. stoleti se
zakony pokusily prosadit kontrolu Iékaiské péce v programech, na které byly
poskytnuty statni finan¢ni prostiedky. Cilem zdkona byla jednak kontrola vyuziti nebo-
li spravné zaméfeni péce, jednak kontrola kvality nebo-li efektivita péce. Dalsi zdkony
se tykaly zplisobu poskytovani financi za vykony vzniklé pii poskytovani zdravotni
péce.

Termin zajisténi kvality byl definovan v nemocni¢nich standardech Joint
Commission on Accreditation of Healthcare Organisations (JCAHO) z roku 1981 ve
snaze formalizovat otdzky programl posuzovani kvality. Byla ustanovena jako
neziskova nezavisla nestatni organizace [20] V soucasnosti se k oznaceni piistupu ke
kvalit¢ péCe pouzivaji terminy management kvality a management vysledkd.
Management kvality je vSe prostupujici, konstantni monitoring postupii za ucelem

zlepseni kvality péce.



1.4 Management

Management je slovo, které se v soucasné dob¢ sklomnuje snad ve vSech padech.
Mluvime o managementu zmeén, rizik, planovani, o managementu znalosti, informacni a
komunikac¢ni technologie a podobné. Co vlastné pojem management znamena ? Ma vice
vyznami a muze znamenat Cinnost Clovéka, védni disciplinu, vedeni organizace
dovednost cloveéka. Jde o proces, ktery se skladd ze vzajemné propojenych
spoleCenskych a technickych funkci a cCinnosti. [7] Management se také zabyva
vyzkumem a rozvojem metod fizeni a stylil fizeni.

Teorie managementu ndm poskytuje praktické znalosti a néstroje pro splnéni
pozadavkl, jez si kladou cile organizace. Management konkrétné¢ udrzuje vnitini
strukturu organizace, ktera efektivné zajistuje zvladani prace. Navic se manazer zabyva
lidskou strankou organizace: lidmi a jejich z4jmy. Manazer musi byt také vedoucim
pfipravenym pfizpusobit se zm&nam vychdzejicim zevniti 1 z vnéjSku organizace a to
vSe za ucelem splnéni konkrétnich cili.

Organizace ma vlastnosti, které se piimo vztahuji k managementu. VSechny
organizace se sob¢ navzdjem podobaji, ze to, co se naucime fizenim jedné osoby,
muzeme aplikovat na ostatni. Kazda organizace krom¢ téch uplné€ nejmensSich je
souborem mensich organizaci riizné velikosti. Problémy s fizenim velké organizace se
podobaji problémim s fizenim mensich organizaci. [8]

Koncepce fizeni organizace odpovidajici dneSnim poznatkiim berou v tivahu
nutnost neustdlého organizacniho vyvoje a zmén jako zdkladniho systémového
pozadavku. Z tohoto divodu davaji prednost fidicim metoddm a organizacnim
strukturdm zaloZenym na principech snizovani miry specializace prace, seskupovani
prace respektujici zasady efektivni komunikace a motivace pracovnikl k tymové praci,
inklinaci  k decentralizaci moci a zeStihlovani fidicich struktur. Zakladnim
nadstavbovym pojmem téchto koncepci je proces neustalého uceni a rozvoje.

Za zékladni podminky zdsadné ovliviiyjici ¢innost fidicich pracovnikl se Casto
povazuji predev§im podminky, které vystupuji vroli ,,principit vystavby formalni
organizace podniku®. Jsou to tyto procesy jako je délba préce, hierarchie moci, systémy

komunikace a ovliviilovani, principy a zptisoby odménovani.



Na vhodné rozdéleni prace by mél navazovat danym podminkdam co nejlépe
odpovidajici systém hierarchie moci. V jeho ramci je tieba presné vymezit fidici
strukturu organizace, a to formou urceni konkrétnich kompetenci zahrnujicich stanoveni
ukoll a povinnosti fidicich pracovnikli na jednotlivych trovnich fizeni, jejich prav a
odpovédnosti. Specifickymi Grovnémi fizeni jsou fizeni na zakladnim stupni (lower
management), stiedné liniové fizeni (middle management) a vrcholové fizeni (top
management). V této souvislosti se obvykle setkavdme s oznacenim fidici pyramida,
kdy vrchol pyramidy tvofi vrcholové fizeni nebo-li strategie, stfedni ¢ast pyramidy je
oznacovana jako stfedni uroven fizeni, nazyvand také taktika a zékladnu pyramidy tvoii
nejniz§i Uroven fizeni oznaCovadna jako operativa. Na jednotlivych Urovnich fizeni
muizeme zaznamenat prevazujici orientace ¢innosti.

Jak ukazuje nasledujici obrazek, pievazujici orientace ¢innosti na jednotlivych
urovnich fizeni, kdy jednotlivé stupné fizeni se neodliSuji pouze pocetnim zastoupenim

fidicich pracovniki, ale i pfevazujicim zaméfenim jejich ¢innosti.

Jednotlivé trovné fizeni  strategie taktika operativa
Vrcholové fizeni 75% 20% 5%
Stfedni aroven fizeni 20% 60% 20%
Zakladni stupen fizeni 5% 20% 75%

Zdroj: Eva Bedrnova, Psychologie a sociologie fizeni

Jednotlivé stupné fizeni se neodliSuji pouze pocetnim zastoupenim fidicich
pracovniki, ale i pfevazujicim zaméfenim jejich Cinnosti. [2] Vrcholovy management
na oSetfovatelské urovni predstavuji hlavni sestry (naméstkyné pro oSetfovatelskou
péci), stiedni uroven fizeni je v oSetfovatelstvi zastoupena vrchnimi sestrami a zakladni

stupen fizeni predstavuji stanicni sestry.
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ManaZerska pyramida — irovné oSetiovatelského managementu

TOJ hlavnisestra

St}éﬁ linie fizeni Vrchniks(ry
Zékl?é (operativni) linie fizeni stanién&itry

Mezi rysy, které¢ byvaji povazovany za dulezité pro uspéSného vedouciho, patii

koncepéni a operativni mySleni, pruznost mySleni, asertivita, citova stabilita,
odpovédnost a svédomitost, odborné i manazerské znalosti, fada manazerskych
dovednosti a postojové zaméteni na vykon, na zakaznika a na tym. [3]

V Cinnosti fidicich pracovniki hraje vyznamnou roli také mira akceptace
angazovanosti fizenych pracovnikii a jejich spoluti€asti na fizeni. V této souvislosti se
dlouhodobé uvadély tii zakladni styly fizeni. [2] Je jim styl autokraticky nebo-li
autoritativni, kdy vedouci nebere v uvahu nazory skupiny, styl liberdlni znamena, ze
vedouci ponechd skupiné naprostou volnost a tietim je styl demokraticky, kdy vedouci
bere v tvahu rovnomérné nazory skupiny i své.

Z vlastnich bohatych zkuSenosti, které jsem nacerpala béhem své profese tim, Ze
jsem prosla vS§emi urovnémi fizeni, mohu fici, ze vyuzivdm zejména demokratického
stylu fizeni. Mohu zodpovédné konstatovat, Ze se vyskytuji situace, kdy jsem nucena
pouzit styl autoritativni, protoze i1 v fidici oSetfovatelské profesi jsou momenty, kdy
tento styl je nutny. Jako ptiklad uvadim ptipady, kdy je nutné uvést do Zivota rlizna
nafizeni nebo rozhodnuti, se kterymi ne vzdy podfizeni souhlasi, ale pro chod oddéleni
nebo dokonce celé organizace jsou nutna.

V odborné literatufe najdeme riznym zpisobem popsané styly fizeni. Jednim
z nich je naptiklad ten, ktery popisuje rysy osobnosti., které by mély urovat uspéSnost

vedouciho. OvSem problémy vedoucich nevyplyvaji ani tolik z jejich osobnich rysi,
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jako spiSe z urcitych projevill, zptsobu jednani. Proto hovofime o zpiisobu jednéni nebo
stylu fizeni.

Moutonova a Blake vytvofili syst¢tm GRID (Cesky miiz), je to miiz se dvéma
osami, které jsou zakladnim kritériem pro rozliSeni styli fizeni. Jedna osa znamena
orientaci na lidi, snaha o uspokojeni vSech potieb pracovnikli, o vytvofeni a udrzeni
ptatelské atmosféry na pracovisti, druhéd vyjadiuje orientaci na tkol, coz znamen4 uGsili

splnit ulozené¢ tkoly a dosdhnout co nejvyssiho pracovniho vykonu.

1.5 Vedeni a iizeni

Dnesni doba je jedno z nejnaroc¢néjSich a potencidlné nejuZzitecnéjSich obdobi
v oSetfovatelské profesi. Proces od studenta k vedoucimu a manaZzerovi je proces, ktery
vyzaduje znalosti, schopnosti a ¢as. Novi vedouci musi uvazovat o vytvareni novych a
ucinnych oSetfovatelskych metod, zkoumat faktory, které obnovi zijem o
osetfovatelstvi a umozni spravné vyuziti sester vramci novych struktur. Usp&ini
vedouci jsou diikazem toho, ze je zapotiebi znalosti 1 praxe. Neni moudré spoléhat se na
to, Ze se nove jmenované sestry manazerky vyskoli v pribéhu prace.

Vedeni a fizeni jsou chapany jako dva oddélené celky. Vedeni je koordina¢ni
proces a je dulezitéj$i a kreativnéj$i nez fizeni, které vybird kroky k uc¢innému a
efektivnimu vyuzivani zdroji. Vedeni je proces ovliviiovani lidi za uc¢elem dosazeni
urcitych cilt, kdezto fizeni Zene vpied celou organizaci za ucelem dosazeni téchto cill.
Vedoucim miize byt kazdy, kdo mé& a navrhuje kreativni a inovacni napady a kdo na
zjevné problémy aplikuje s platnosti do budoucna. Aby se jedinec stal vedoucim nemusi
zastavat formalni fidici pozici. Na druhou stranu manazefi tuto pozici v organizaci
zastavaji a jsou odpovédni za efektivni vyuzivani dostupnych prostiedkil. Séf ocekava,
Ze manazefi se postaraji o to, ,,aby vSechno bézelo* podle planu. Pro tspésné tizeni
jakékoliv organizace je zapotfebi schopnosti manazert i vedoucich. Tyto schopnosti
muze mit jedna osoba, ale nemusi to byt nezbytné¢ pravda. Nékteti lidé, kteti vynikaji
jako vedouci, jsou $patni manazefti, kdezto ostatni vynikaji v fizeni zavedené situace,
pitom viak malokdy maji napady na potiebnou restrukturalizaci. Rika se, Ze vedouci

inspiruje a manazer spravuje; vedouci rozviji a manazer udrzuje, vedouci se spoléha na
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lidi a manaZer se spoléha na systém a kone¢n¢, vedouci vyzaduje divéru a manazer
kontrolu.

Chovéani vedouciho znamend vlastni vybér stylu rozhodovéni, ktery vedouci
pouziva ke splnéni uréitého cile. Rozhodujici vyznam pro volbu stylu vedeni ma ziejmé
situace. Cim vyspélejsi a zralej§i jsou pracovnici, tim naroénéjsiho zptisobu vedeni
muze pouzit. [3]

Ridici pracovnik méni své jednani v zavislosti na dosahované mife zralosti
fizenych pracovniki tak, ze postupné hlavné natizuje (autoritativni pristup), presvédcuje
(uzivd racionalni a emocionalni apely), konzultuje (vyuziva participace fizenych
pracovnikil) a deleguje (vyuziva samostatnosti fizenych pracovniki).

Zpocatku jsou fizeni pracovnici malo vyspéli, fidici pracovnik tedy predevSim
nafizuje. Pfitom musi jak vztahové, tak ukolové chovani rozvijet na vysoké tirovni a
neobejde se bez diirazu na moc. Po urcité dobe plisobeni na fizené pracovniky se muize
vedouci vice soustfedit na tkoly, aniz by pochopitelné vztahové a mocenské aspekty
funkce zcela pustil ze zfetele. Posléze mize do rozhodovani stile vice vtahovat své
podiizené. Postupné zformovana profesni zralost pracovnikli mu totiz jiz umoznuje
zam¢tit se hlavné na vztahy mezi nimi a utvafet pivodné formdln€ uspotradanou
skupinu jako neformdlni tym, pficemz muze snizit diraz na ukolovou a mocenskou
orientaci. Kone¢né by mél vedouci dospét i1 k delegovani, v jehoz rdmci mize plnéni
ukolu svérit plné¢ do kompetence tymu svych zralych spolupracovnikli. Teorie a
zejména praxe situacniho fizeni, vSak ukazala, Ze neni jednoduché zjistovat zmény ani
na né pohotové reagovat zménénym stylem fizeni. [2]

Tim je minéno piikazovani, presvédcovani, testovani, konzultace a zapojeni Styl
vedeni znamend zasadni motivaci vedouciho, ktery fidi chovani zamétené na splnéni

cile.

1.6 Management v oSetiovatelstvi

Dnesni zdravotnictvi a zitfej$i problémy poskytuji pfilezitost managementu
oSetfovatelstvi. Role sestry manaZerky bezpochyby je a bude jednou z nejobtiznéjSich
pozic v jakémkoli odvétvi. Piiprava sester manazerek by méla zahrnovat analytickou

schopnost identifikovat problémy a schopnost efektivné vést a fidit lidi.
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Aby se ¢lovék mohl stat manazerem, musi se naucit nové procesy, ziskat nové
schopnosti a pfijmout nové postoje. VétSina toho, co o profesiondlnim managementu
vime, byla odvozena zprace v jinych disciplinach. V osetfovatelstvi vSak vznikaji
vlastni jedine¢né a inovativni strategie soucasn¢ s tim, jak vyzkumnici a vedouci
pracovnici studuji fidici procesy.

Osetfovatelska profese dlouho podporuje néarodni Usili vytvofit zdravotnicky
systém, ktery by zajistoval dostupnost, kvalitu a sluzby za rozumné ceny.

Ta vsobé zahrnuje nejen vzdélavani, kompetence, ale zejména persondlni
obsazovani jednotlivych pracovist a stim spojené fizeni lidskych zdroji v oblasti
oSetfovatelské péce. Velmi dllezity je proces zapracovavani absolventek, jejich
adaptace v novém pracovnim prostiedi. Veskeré tyto diléi ukoly by mély vést ke
zvySovani kvality poskytované osetfovatelské péce. Z toho plyne, ze osetfovatelstvi je
dualezita soucast poskytovani zdravotni péce, je systémem ovlivnéno, ale ma i schopnost
systém ovliviiovat.

Management v oSetfovatelstvi se od profesiondlniho managementu v ostatnich
oborech lisi filosofii sluzeb. OSetiovatelstvi nese socidlni zodpovédnost za zdravi a
nemoci jednotlivcl, rodin a komunit, a proto je tieba jedine¢ny ptistup. Kvalita péce,
kterd ma byt poskytovana, je stejné dulezita jako pouzity persondl a prostiedky. Proto
uspéch zalezi na kvalité sluzeb i na schopnosti poskytovat péci v ramci dan¢ho souboru
prostfedkii. Tento dvoji cil managementu vyzaduje uvazlivé a specifické profesionalni
strategie.

V novém prostiedi zdravotni péfe se utloha managementu manazeri méni.
Rovina stfedniho managementu byla zeStihlena a administrativni da se fici strategicka
rovina je ¢asto zodpovédnd za mnoho jednotek v siti. ZmenSovanim a zplostovanim
organizaci zapocalo nové stanoveni role manazert. Diive vedouci sestry manazerky
dohlizely na jednu, dvé roviny zaméstnancii a Casto spoléhaly na autoritativni styl.
Vétsina ziskala své schopnosti pozorovanim svych nadfizenych. Domnivaly se, Ze je
tteba kontrolovat, a mély velmi silny pocit zodpovédnosti za vSechno, co se délo.
Metoda kontroly byla v praxi bez problémul pfijimana a normou pracovniho Zivota

manazeru se stalo drzet lidi na uzd¢. Slo o iluzi kontroly a moci nad zaméstnanci.
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V poloving 80.let 20. stoleti byla zavedena nova koncepce, znama jako sdilené
fizeni, kterd pfinesla myslenku sdileného rozhodovani. Koncepce navrhovala, aby se
rozhodnuti dosahovalo konsensem a ne hlasovanim. Radovy personal byl vyzvan, aby
sdelil své nazory a prispé€l k feseni problémi. Navzdory uréitému vahani a problémim
byla tato metoda povazovana za piechod k pozitivnimu a inspirujicimu manazerskému
stylu. Na rozdil od dfivéjSich ptedstav, ¢im vice zaméstnanci o véci védélo, tim byla
rozhodnuti lepsi a informovanéjsi. Aktivity, které podporovaly sdilené rozhodovani,
mély velky vliv na ulohu manazer. Manazefi se museli naucit metody, které by
usnadnily zapojeni na rozvoj personalu. Ocekavalo se, ze misto kontroly zaméstnancu
jim manazefi pomohou byt za své chovani zodpovédni. Proto manazeii potitebovali
vzdé¢lani, které jim umozni pouZzivat styly vedeni, jez zvysi roli a pravomoce personalu.
V soucasném systému se oc¢ekava, ze manazer bude facilitator tymu. To znamena, ze
manazefi jsou povinni pomahat zaméstnanciim, aby byli uspésni v jejich snaze, kterou

je préace organizace.

1.6.1 Cile managementu v oSetiovatelstvi

Charakter prace i pracovnici vyzaduji od sestry manazerky, aby vytvoftila takové
prostiedi, vnémz bude mozné poskytovat kvalitni oSetfovatelskou péci. Sestra
manazerka ma vici organizaci a persondlu specifickou zodpovédnost. Personal mé na
oplatku zodpovédnost vii¢i organizaci a manazerce. Zacinajici sestra piispéje k uspéchu
svého pracovisté, kdyz si bude védoma ulohy manazerky. Manazer ma obecné jisté
povinnosti. Patii sem plnéni cili organizace nebo oddéleni oSetiovatelské péce,
udrzovani kvality péfe o pacienty v ramci finan¢nich omezeni organizace, zvySovani
motivace zaméstnanci a pacientil, zvySovani schopnosti podfizenych a kolegl pfijimat
zmény, budovani tymového ducha a zvySovani moralky a dalSi profesni rozvoj
personalu.

Manazer by mél piesné chapat cile, vztah mezi manaZzerem a zaméstnancem,
zvlastni schopnosti zaméstnanciim a relevantni organizacni a spolecenské faktory, které

ovliviyji situaci. Pfi plnéni cilli organizace pomuze analyza situace manazera a pouziti
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vhodnych manaZerskych nastrojii. Ulohou manaZera je délat dobra rozhodnuti na
zakladé tidiciho procesu s vyuzitim funkci managementu.

Uspéch managementu zavisi na talentu jednotlivce, jeho motivaci a pileZitosti
fidit. Prvnim krokem krozvoji talentu je seznamit se s tradinimi funkcemi
managementu. K funkcim, které manazefi plni patfi planovani, organizovani,

obsazovani pracovnich mist, fizeni, koordinace a kontrola.

1.6.2 Planovani, organizovani a obsazovani pracovnich mist

Nejzakladnéj$i a nejpodstatnéjsi Cinnosti managementu je planovani, kdy se
piredem rozhoduje, co je tfeba udélat ten den, mésic nebo roky doptedu. Planovani je
také ¢innosti 1ékate a sestry. Aby zvladli péci o pacienta nebo skupinu pacientl, usnadni
jim pladnovani vyuziti ¢asu, aktivit a prosttedkd. Dojde-li k odklonu od celkového planu
péce planovani znacné pomuze k pochopeni problému a toho, co délat. Stejné tak, jak
pacientliv stav méni aktivity I¢kafe a sestry, méni také neobvyklé udalosti plan
manazera.

Strategie, kvalita a uspéSnost oSetfovatelské péce je stejné tak zavisld na
planovani. Pfitom je nutno brat v uvahu, Ze ne kazda sestra ma schopnost kvalitné
naplanovat oSetfovatelskou péci o pacienta tak, aby vysledkem planovani bylo zlepseni
zdravotniho stavu pacienta a jeho spokojenost. Stejné jako se méni pacientliv zdravotni
stav, tak se méni i planovani v oSetfovatelské péci. Planovani poskytne celkovou
strukturu k dokonceni nezbytné prace a v idedlnim ptipadé by mélo zahrnovat mozné
problémy, které je nutné vytesit. Konkrétni divody k planovani mizeme shrnout do
n€kolika slov jako je nutnost soustiedit pozornost na cile, vyrovnat nejistotou a ndhodu,
ziskat ekonomickou plsobnost a usnadnit kontrolu. Proto je pldnovani nezbytnou
soucasti oSetrovatelské péce.

Organizovani je funkci managementu, kterd spojuje Cinnosti a lidi tak, aby
splnili cile organizace.Vertikalni rozliSeni udava pocet rovin, které jsou potiteba pro
praci organizace. Management se musi rozhodnout bud’ pro strukturu vysokou nebo

plochou. Horizontdlni rozliSeni vyplyva zpotieby odd¢lit aktivity, aby se dosdhlo
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hospodarnéjsiho a efektivnéjsSiho vykonu. K tomu dochdzi prostfednictvim vytvareni
oddéleni v organizaci.

Na Uurovni jednotek manaZer zachovava strukturu, ktera usnadnuje
osetfovatelskou péci. Dé&je se tak s vyuzitim systému oSetfovatelské péce, kterou pftijala
organizace jako celek. Nékolika moznymi modely poskytovani oSetfovatelské péce jsou
tymové oSetfovatelstvi, primarni oSetfovatelstvi, standardni oSetfovatelstvi a case
management. Case management jakozto systém poskytovéani oSetfovatelské péce miize
byt velmi U¢innou metodou pii organizaci zdravotnickych sluzeb. Pti usporadani
nemocni¢nich sluzeb tak, aby odpovidaly hierarchii potfeb pacientli, dochdzi
k ptekroceni tradi¢nich hranic. Organizace a monitorovani sluZzeb poskytovanych case
managementem zajiStuje vertikdlni 1 horizontdlni integraci potfebnych oddéleni
Obsazovani pracovnich mist je aktivitou managementu, kterd zajistuje, ze cile
organizace plni vhodny a adekvatni personal. Sestra manazerka rozhoduje o tom, kolika
jaky typ zaméstnancii je potieba k zajiSténi péce o pacienty. Celkovy plan obsazovani
pracovnich mist obvykle urcuje vedeni oddéleni oSetfovatelské péce, které vybird
z nékolika modelti. Sestra manazerka sleduje, jak je patfi¢ny vzorec GspéSny a pomaha
s prisluSnymi zménami. [8]

Jde o slozitou ¢innost, nebot’ spravny pomér poctu sester a pacientll by mél
zabezpecCit poskytovani kvalitni péce. Opét pouziji své zkusenosti z dlouholeté praxe ve
vedouci funkci. Na tomto mist¢ musim konstatovat, ze ani v soucasné dob¢ nejsou
stanoveny pocCty jednotlivych oSetfovatelskych profesi garantované zakonnou normou.
V soucasné dob€ u nas existuji normativy pocti 1ékatskych a nelékatskych pracovnikil
vydané vyhlaskou Ministerstva zdravotnictvi [29] které byly stanoveny jako minimalni
véetné¢ pozadavkll na vzdélani a podle odbornych pracovist. Problém je vtom, ze
vrcholovy management upfednostiiuje tyto minimalni poéty a proto je velmi obtizné
prosadit ze strany sester manazerek zvyseni poc¢tu pracovnikii na adekvatni vysi k poctu
pacientl. Vyjimku tvoii oddéleni ARO a JIP, kde jsou poCty pracovnikli stanoveny

v uvazcich na jedno 1tzko.
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1.6.3 Hodnoceni managementu

Aby mohl byt manazer opravdu efektivni, musi mit k dispozici informace pro
spravné vyuziti riznych prostfedki. Aby mohl manazer tidit, musi hodnotit praci a
adekvatnost persondlu a prostiedkli, aby bylo mozné zabezpecit vhodny pomér
kvalifikovanych zaméstnanci. Na zakladé¢ hodnoceni je mozné piistoupit k prislusnym
rozhodnutim a pldnim. Zékladnimi prvky, které by mél manazer vzit v avahu pii
analyze své situace jsou: vnéjsi prostiedi a faktory ovliviiujici soucasnou situaci. Musi
identifikovat fidici prvky, jako jsou zdkony, profesni standardy a vladni nafizeni,
identifikovat stabilitu nebo nestalost vnéjSiho prostiedi, ktera mize soucasnou situaci
ovlivnit, identifikovat relevantni vlastnosti prostfedi, geografické a kulturni aspekty,
populacni, politickou a finan¢ni dynamiku.

Dulezité¢ jsou identifikace wvnitinich vlastnosti organizace jako jsou vazby
analyzované jednotky, stavajici klima analyzované jednotky, uzivany systém
oSetfovatelské péce, zpiisob obsazovani pracovnich mist v organizace a v konkrétni
oblasti.

Pro manazera je dtlezité poslani, identifikace obecného cile a struktura toho, co
ma byt splnéno. Dulezity je vztah manazer - zaméstnanci a identifikace vztahu
ucastnikd, klientlh neboli pacienti a personalu. Je dulezité zjistit formalni a neformalni
cile organizace a ucastnikl a identifikovat zaméstnance, jejich vzdélani, praxi, vykon.
K tomu je dilezité znat nutné prostiedky, jak persondlni, tak ostatni tak i mozné
piekazky dokonceni prace jako je Cas, nedostateCné nebo neadekvatni prostiedky,
neadekvatni pomér pacient/persondl. Tyto prvky byly shrnuty do néstroje pro hodnoceni

manazera.

1.7 Standardy v oSetiovatelstvi

Osetfovatelskou praxi fidi profesni standardy, které si konkrétni organizace do
jisté miry upravuji. Existuje pravni ramec, ktery prostfednictvim zdkont v kazdém staté
udéluje sestram pravo vykonavat oSetiovatelskou praxi. Za zdravi ob¢anti ma celkovou
zodpovédnost vlada, proto vytvari statni pravidla a nafizeni tykajici se poskytovani
zdravotni péce. Napfiiklad nemocnice musi dodrzovat urcité standardy, které zahrnuji

mimo jiné i povoleny pocet ltzek.
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Standardy oSetfovatelské praxe vychazeji z potfeb pacientli, obsahuji ucel, teorii
oSetfovatelstvi, filozofii a cile managementu oSetfovatelské péce, osetfovatelskou péci,
kterou potiebuji pacienti, standardy péce o pacienty, standardy oSetiovatelské praxe,
cile konkrétnich oSetfovatelskych jednotek. Jsou =zachyceny v usmériujicich
dokumentech, jako jsou standardy Americké asociace sester, standardy pro interni a
chirurgické oSetfovatelstvi nebo standardy kardiovaskuldrniho oSetfovatelstvi a
podobné. Komise pro osetiovatelské sluzby Americké asociace sester (ANA)
vypracovala pro sestry manazerky a vedouci pracovniky standardy oSetrovatelskych
sluzeb. [8]

V oSetfovatelstvi existuje soubor standardl, které by meély vést ke standardu
dokonalosti. Jde zejména o standardy oSetfovatelské praxe jsou to pisemna ustanoveni
tykajici se pozadované kvality oSetfovatelské péce, kterou by sestra méla poskytovat a
standardy péCe o pacienty coz jsou pisemna ustanoveni tykajici se pozadované kvality
péce, které by se mélo pacientovi dostat nebo vysledkii poskytnuté péce.

V Ceské republice jsou standardy tykajici se 1ékaiské a oSetfovatelské péce
véetné pée o zaméstnance vydany diky aktivitd Spojené akredita¢ni komise Ceské
republiky (SAK). Existence SAKu a jeji ¢innost se datuje od roku 1998, kdy ve
Véstniku Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky bylo zvefejnéno metodické
opatfeni s nazvem Akreditace zdravotnickych zafizeni. Narodni akredita¢ni standardy
pro nemocnice — Manual a metodika plnéni 2005 Tato aktivita je veden snahou pomoci
vSem, ktefi se snazi hledat cesty ke zlepSovani tak naro¢né cinnosti, jakou je
poskytovani zdravotni péCe. Snahou zdravotniki je, aby se péce trvale zkvalitfiovala a
aby pro pacienty i personal bylo zajisténo bezpecné prostredi.

Své misto maji standardy péce o zaméstnance. Je jim vénovan usek od Cisla
tficet sedm po Cislo ¢tyficet dva. Tykaji se pracovnich néaplni, poctu kvalifikovaného
personalu nutného k zajisténi odpovidajici péce o pacienty, planu rozvijeni kvalifikace
pro jednotlivé pracovniky. Souc¢ésti standardl je rozvoj systematického procesu skoleni
povérenych sester k poskytnuti specifickych sluzeb a priitbézné sledovani kvalifikace a
vykonu sester. Dale sem patii sledovani spokojenosti zaméstnanci a bezpecnost a

ochrana zdravi pfi praci v€etné osobnich ochrannych pomiicek
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Stani¢ni a vrchni sestry se zabyvaji poskytovanim komplexni péce, kterd
pacientiim prospivd. Tyto manazerky musi védét, ¢im muze kazdy zdravotnicky
pracovnik, ktery pfijde do styku s pacienty, k této péci piispét, i to jak je ve své praci
limitovan licenci ¢i vzdélanim. VétSina oddéleni v nemocnicich a v zafizenich
dlouhodobé¢ péce, je v podstaté zalozena na intenzivni praci oSetfovatelského personalu

kam patii registrované sestry, oSetfovatelky a sanitarky.

1.8 Kreativita v oSetiovatelstvi

V soucasné dobé probihd konkuren¢ni boj o pacienta mezi zdravotnickymi
zafizenimi. Do poptfedi se budou dostavat ta zafizeni, jejichz konkuren¢ni vyhoda
nebude zaloZena na technickém vybaveni, ale na znalostech, schopnostech a kreativité
oSetfovatelského persondlu. Proto se také oSetfovatelstvi neobejde bez kreativity.
Kreativita je schopnost pfedstavit si a ,, najit ¢i vymyslet néco nového*. Kreativita je
proces, béhem kterého ménime energii (myslenku) v konkrétni produkt. Leva hemisféra
mysli linearné, logicky, zatimco kreativita nebo intuice jsou funkci pravé hemisféry.
V nasich vzdélavacich podminkéach edukatofi sester uptednostiiuji a odménuji praci levé
hemisféry. Tento pfistup je tfeba zmenit.

Kreativitu lze rozvinout soustfedénym usilim a praxi. Které¢ kroky jsou pro
sestru v této oblasti nejdilezitéj$i? Je to touha po zvySeni vlastniho kreativniho
potencialu, pochopeni kreativniho procesu a pochopeni toho, co kreativni proces brzdi.
Tvotivost nebo-li kreativita predstavuje produkci napada a inovace jejich zavadéni do
praxe. I kdyz literatura tika, ze kreativita a inovace jsou pro ziskani konkuren¢nich
vyhod nezbytné, je tfeba si uvédomit, ze kazdé¢ oddéleni vyzaduje pro perfektni a
bezpecné fungovani urcita pravidla hry, smérnice, standardy, sviij zabehnuty rad. [25]

Schopnost sester myslet kriticky a kreativné se stavd jednim z rozhodujicich
faktord pti budovani optimélniho 1écebného prostredi, jehoz Groven a kvalita rozhodne
o velikosti spadové oblasti zdravotnického zafizeni. Samoziejmé, Ze inovace a
implementace nééeho nového sebou prindsi urcitd rizika. Zde je na misté pfipomenout,
ze tvori-li oSetfovatelsky persondl mimo zkuSenych pracovnikii byt jedna jedind
absolventka, je velice nutné aby ji sestra manazerka vénovala nalezitou pozornost a péci

pii jeji Gcasti na zavadéni zmén. I to je divodem nesnaZit se inovaci uspéchat. Vzdy
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musime mit na paméti, ze inovace sebou piinasi urcita rizika a roto jim musime vénovat

naleZitou pozornost.

1.9 Viiv managementu rizik na management oSetiovatelstvi

Management rizik je planovani, organizace, fizeni komplexniho programu
aktivit, aby bylo mozné identifikovat, vyhodnotit a napravit rizika, kterd mohou vést ke
zranéni pacientll nebo zaméstnanci a ke ztraté nebo poskozeni majetku s naslednou
finan¢ni ztratou. Z definice je zfejmé, ze program managementu rizik se zabyva
zanedbanim povinné lékatské a osetfovatelské péce (péce non lege artis), nedbalosti a
otazkou profesionalni zodpoveédnosti. [§]

Zde bych chtéla zdlraznit, ze je velmi dulezit¢ vtomto sméru peclivé
zapracovani absolventek. Je nutnosti zdlraznit dualezitost managementu rizik Vliv
managementu rizik na management oSetiovatelstvi je velky. Sestra manaZerka v ramci
své pozice kontroluje aktivity persondlu, aby zabranila problémim a pomohla splnit cile
organizace. Pii plnéni této funkce vyuzivda management rizik a oSetfovatelsky
management.

Jednim z néstrojl, ktery ma sestra manaZerka k dispozici je hlaSeni mimotadné
udélosti. Slouzi k identifikaci problémii vysoce rizikové povahy a umoziuje
dokumentovat opravna opatieni, kterd byla k feSeni problému podniknuta.

Uspéch tohoto nastroje pfimo souvisi s pfistupem vedoucich pracovniki a
s vyuzitim informaci. Pokud se hlaSeni vyuzivaji pouze k potrestani zaméstnanct,
znehodnoti se jejich ucel. Jako sestra manazerka budete chtit, aby Vam hlasili kazdou,
udalost, ktera by mohla prertist v nehodu. Tak je mozné zvladnout necekané problémy.

Nové struktury snovym poslanim spolu s vétsim vyuzitim neodborného
personalu vyvijeji na oSetfovatelské sluzby znacny tlak. Hlavni povinnosti dnesni sestry
manazerky je védét, co persondl déla a kde travi sviij ¢as. To manaZerce umoziuje
ospravedlnit pfislusné piidélovani pacientd a zajistit, aby se oSetfovatelsky a pomocny
personal vyuzival co nejvyhodnéji.

Pracovni vytiZzeni sester se uruje posuzovanim naro¢nosti pacienti a odhadem
pozadavkl na praci nepifimou a praci specifickou pro danou oSetfovaci jednotku.

Obvykle se pracovni vytizeni oSetfovatelského personalu urcuje vyuzitim klasifikaéniho
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systému pacientli, ktery dokumentuje ndro¢nost pacienti a pozadovanou uroven péce
(nazyvana také pfima oSetfovatelskd prace) i1 néstrojl, které odhaduji pozadavky na

praci nepfimou a vykonavanou na jednotce. [25]

1.10 Historie iizeni lidskych zdrojii

S rozvojem techniky a primyslu na prelomu 19. a 20. stoleti se obratil zajem
podnikatelti a manazert k rezervam ve vykonnosti lidi a efektivnosti fizeni. Hledaji se
divody niz8i vykonnosti pracovnikli, at uz je zplisobena organizaci prace,
individudlnimi rozdily nebo pracovnim prostfedim. Vznikaji rizné filozofie fizeni a
nazory na vedeni lidi. Ve vyvoji miZeme vysledovat n¢kolik etap od mechanistického
ptistupu (védecké fizeni), pies Skolu lidskych vztahti (Elton Mayo) a humanistickou
Skolu (teorie ,,Y*), az po nazory soucasné (napf. teorie ,,Z*).

V padesatych a Sedesatych letech dvacatého stoleti se zacind pozornost
manazeri zaméfovat na nové zpusoby vedeni lidi. Proti tradi¢nimu ndzoru, ktery
postihuje pfevazné hmotnou motivaci Clovéka systémem odmén a postihi, a vedle
dalezitosti lidskych vztahli, zdlraziiujici vyznam osobniho rozvoje, samostatnosti,
plného Zivota a sebeaktualizace ¢i seberealizace nebo-li d€lat to, co umim a co mé t&si.
Tyto nazory jsou prezentovany jako humanistické teorie vedeni lidi. [3] Zptsob jakym
manazeii vedou své pracovniky, ma rozhodujici vliv na efektivnost prace pracovnich
skupin, odd¢€leni i celé organizace. Vrcholovi pracovnici se vzdycky zajimali o to, jak
jednaji jednotlivi vedouci a jak by bylo mozné zvysit jejich vykonnost. Vyvoj nazort na
vedeni miizeme rozdélit do nékolika etap, Casovanych zhruba po dvaceti letech.
V zacatcich mluvime o teorii ryst, ktera stavéla na osobnich kvalitach vedoucich a
piedpokladala, ze dobry vedouci se jako takovy rodi. Koncem ctyficatych let dvacatého
stoleti se objevuje novy piistup, kdy se uspesny vedouci vyznacuje spravnym zpusobem
chovani. Nékteré styly fizeni neboli zpusoby chovani jsou uspésné, ale jiné jsou
neuspésné nebo méne Uspésné. Mluvi se o tom, Ze UspéSnému stylu fizeni se 1ze naucit.
Sedesata 1éta dvacatého stoleti zdtiraziuji situaci, kdy kazda situace vyzaduje jiny styl
fizeni. Jde o situacionalisticky pfistup vedeni, kdy neexistuje jeden univerzalné platny
styl fizeni. Pocatkem osmdesatych let dvacatého stoleti se objevuji nové ndzory na

vedeni lidi, souhrnné nazvané nové vedeni. Dobry vedouci se vyznacuje charismatem,
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silou osobnosti, ktera mu umozni ziskat lidi a strhnout je pro plnéni cili organizace. Zda
se, ze kazdy z téchto nazori doplnil ptedchozi o nové poznatky, doslo k postupnému

rozvoji a upfesiiovani naSeho poznani o optimalnim ptistupu k vedeni pracovnikd.

1.10.1 Rizeni lidskych zdrojii v soucasnosti

V zéplavé kazdodennich starosti a rutinnich tkoll je nékdy t€zké pamatovat na
smysl a souvislosti toho, co délame. Tato past je zvlaSt zaludna pro manazery, nebot’
pravé oni vyznamné spolurozhoduji o prosperit¢ organizace, ekonomiky i o Zivotni
urovni lidi, které organizace zaméstnavaji. [22]

Nic neni jako dfive a nic uz takové nebude. Toto pocitily a pocituji dodnes
témet vSechny organizace, které hledaji nové formy prace v souvislosti se zestihlovanim
organizace, s orientaci na zdkaznika a s dislednou orientaci na kvalitu. Zaméfenim na
tymovou praci hledaji vhodnou odpovéd’ na neodvratny tlak smétujici ke zménam.
Témét po tii desetileti se prosazovala myslenka charismatického vedouciho a s tim
rozhodujici uloha jednotlivych osobnosti. [1] Pro fizeni zmén plati, Ze nestaci
odstrafiovat nedostatky, musi se hledat a vytvafet piednosti. VétSina organizaci
vyhledava v soucasné dobé rezervy, zamétuji se na zlepSovani provozni efektivnosti,
kdy maji Sanci uplatnit se organizace efektivni, hospodarné, inovativni vyuzivajici
ptilezitosti. [24]

Soucasnost se vyznaCuje vyraznou zmeénou a to od osamélého vedouciho
k tymové orientovanému vedoucimu, kdy tym se stava organiza¢ni formou modernich
organizaci. Zavedeni tymové prace v podstaté znamend hluboké zmény v fizeni, jde o
vedeni orientované na procesy a kdy potom nejdilezitéjSim prvkem je kontinudlni
rozvijeni kompetenci vSech ¢lenti tymu.

Pro vedeni tymu je podstatné, ze tymovy vidce zdmérné a védomé omezuje
svou roli a odmita moznost absolutni vlady na rozdil viidce s6lového, ktery Casto zije
v domnéni, Ze je ten nejzkuSenéjsi, nejmoudiejsi, ktery vi a znd vSechno nejlépe..
Tymovy vedouci neptfedpoklada, Zze by byl moudiejsi, kreativnéjsi ¢i proziravéjsi nez

jeho kolegové, proto vybird nadané Cleny tymu, aby kompenzoval své nedostatky a
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prispél k vyvazenosti tymu. Jeho vztah k ostatnim ¢leniim tymu je zalozen na divéte, a
proto ¢astéji deleguje pravomoci a odpovédnosti. [17]

Od konce osmdesatych let dvacatého stoleti se zdsadné méni rdmcové podminky
pro organizace a management. Dlivodl pro nutné zmény bylo hned né€kolik: stdle méné
Casu, nasycené trhy a stale tvrdsi konkurence, hluboké strukturdlni zmény, silny tlak na
inovaci, razantni technologicky rozvoj, zietelna zména v postoji k Zivotnimu prostredi.
V soucasnosti dochazi neustéle k pfestavbam organizaci, provadéné restrukturalizace se
tykaji v podstat¢ dvou faktort. Za prvé dochdzi ke znaénému sniZeni hierarchickych
rovin; za druhé se zavadi organizace prace orientovana na proces. Pro vSechny zmény je
spole¢né zavedeni tymové prace a jeji koncepce, jednd se o hlubokou zménu
v organizaci a fizeni a prace. Ta se tyka pfedev§sim vedoucich pracovnikl, od nichz

fizeni tymu vyzaduje zcela nové chovani v oblasti vedeni. [1]

1.10.2 Rizeni lidskych zdrojit ve zdravotnictvi

Jesté pred rokem 1989 byla kazda zdravotnickd instituce personalné vybavena
podle jednotného administrativniho fizeni, maji dnes zdravotnické organizace samy
moznost fidit své lidské zdroje. Zdravotnické instituce uz nejsou schovany v anonymité
velkych ustavii narodniho zdravi, ale poskytuji své sluzby pod vlastnim jménem a
identifika¢nim c¢islem. To umoziiuje nejen ekonomickou i1 pravni samostatnost, ale i
konkrétni odpovédnost. Kazda zdravotnicka organizace si musi zvazit své podminky,
intenzitu prace, vybavenost, zkusenosti, moznosti i vyhody a podle toho volit strategie
tfizeni lidskych zdrojii. Po roce 1989 se vyrazné zvysila fluktuace pracovnikii a zacal se
vytvaret trh prace. Jde o dva fenomény, které jsou pro zdravotnictvi velmi specifické.
Zatimco se ruSily celé podniky, vyrobni provozy a vznikaly nové a celé skupiny
ur¢itych pracovnich profesi byly nuceny se okamzité rekvalifikovat ¢i zacit podnikat
nebo zustat v kategorii dlouhodobé nezaméstnanych, trh prace a fluktuace ve
zdravotnictvi se ménily pomalu.

Zdravotnicti pracovnici, ktefi podle zdkona =ziskali zplsobilost k vykonu
zdravotnického povolani, jsou statisticky malo kdy klienty ufad prace a jesté méné

Casto patfi mezi dlouhodobé nezaméstnané a v ramci zdravotnictvi fluktuuji spise
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podprimérné. Tento jev je zpuisoben dvéma pro zdravotnictvi podstatnymi fenomény, a
to specifickym vzdélanim a konkrétni lokalitou

Prudky narGst forem tymové prace nutné vyzaduje pfizpusobit se. Ve
zdravotnictvi jsou tymy zékladni pracovni jednotkou, spojuji v sobé dovednosti,
zkuSenosti a pohledy n¢kolika lidi. Je velice dilezité, kdo cely tym vede, jeho osobnost
1 to, jaké styly fizeni pouziva. [17]

Velmi dulezita je nejen spravna skladba tymu, ale i ndhrada za ¢lena tymu. Tyto
situace se vyskytuji na oddéleni pomérn¢ Casto, ovSem nejednd se o fluktuaci jako
takovou. Z dosud dlouholetych zkuSenosti mam zmapovano, Ze kazdoro¢né dojde
z jedné Ctvrtiny k obméné nelékatskych pracovnikl z fad sester z divodi odchodu na
matefskou dovolenou. Na jejich mista pak nastupuji nové sily podle stanovené
persondlni strategie pracovisté, kde maji své misto i absolventky rtznych typi

zdravotnich Skol.

1.10.3 Role osetiovatelského managementu v problematice iizeni lidskych zdroji

V soucasné dob¢ hleda celd fada zdravotnickych zafizeni nové strategie nejen
v ekonomické sféfe, ale i v fizeni jak vrcholového managementu, tak je i snaha vnést
nov¢ strategie do fizeni na stfedni a operativni Urovni. V fizeni se odrdzi kvalita
poskytovanych sluzeb, zejména troven poskytované oSetfovatelské péce. Soucasna role
sttedniho a operativniho oSetfovatelského managementu v problematice fizeni lidskych
zdroju je hledat takové metody a procesy na svych pracovistich, které povedou ke
kvalité a efektivit¢ poskytované oSetfovatelské péce,

Rada vyznamnych manaZert je presvédéena o tom, Ze toto stoleti bude stoletim
kreativity. Schopnost sester myslet kriticky a kreativné se stava jednim z rozhodujicich
faktorti pfi budovani optimalniho 1é¢ebného prostiedi, jehoz Grovein a kvalita rozhodne
o velikosti spadové oblasti zdravotnického zatizeni.

Dal$im novym pojmem, ktery se stale Castéji objevuje je inovace, kterd piinasi
zmeény, neklid, nejistotu, destabilizaci, nékdy dokonce pocéate¢ni chaos ¢i zdéanlivou
anarchii. Inovace a kreativita mohou ohrozit zvlasté ta oddéleni, kterd jsou nestabilni,

nebo ta, jez maji nezdravou organizacni kulturu.
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Je pottebné pochopit velky rozdil mezi pomérné snadnym procesem kreativity
na jedné strané a praktickou inovaci na druhé. V mnoha piipadech miize byt kreativni
myslenka nepfinosné nebo dokonce destruktivni pro skutecnou ¢innost oddéleni. Presto
1ze tici, ze kreativni mysleni je a musi byt nedilnou soucasti prace sester na oddé¢leni, at’
jiz jde o klinické rozhodovani, zlepSovani oSetiovatelské péce, zkvalitiovani procest a
prostfedi nebo feSeni problému. Pro¢ jsou nékdy i dobré, dokonce pottebné kreativni
navrhy na zlepSeni malokdy realizovany v praxi? Faktor je pochopitelné celd tada.
Jednim z dulezitych davodu je skutecnost, Ze pouze par jedinci je ochotno nést
odpovédnost za inovaci, za piechod od slov k ¢inim. Druhym miize byt pochybnost o
vhodnosti nebo spravnosti zmény, nebo nedostatecné finan¢ni zdroje. VéEtsina napadl a

inovaci je produktem zna¢ného pfemysleni béhem delSiho ¢asového obdobi. [8]

1.10.4 Persondlni management a jeho ukoly

Rizeni lidskych zdrojti je nejduleZitdjsi oblasti celého Fizeni, nebot’ lidské zdroje
determinuji a uvad&ji do pohybu vSechny ostatni zdroje. Je to lidska sila, spravné
smérovand, motivovana, kterd dokdze vdechnout zivot i t¢ém nejsmélejsSim myslenkam a
naplnit je. Je to management lidskych zdroja.

Rizenim lidskych zdrojii nazyvame personalni management obohaceny jeité o
prvky vedeni pracovnikli jako je osobnost manazera, U¢innou komunikaci, chvalu,
kritiku, feSeni konfliktl, koordinaci zmény, motivaci pracovnikli a formovéni
pracovniho tymu. Abychom 1épe porozuméli procesu fizeni lidskych zdroja, je na misté
vysvétlit nékolik pojmti vztahujicich se k personalnimu managementu.

Personéalni marketing zahrnuje trh préace, fluktuaci, zdravotnické vzdélavani a
specializace. Persondlni strategie a planovani to je analyza, vznik, zruSeni, redesing
pracovnich mist, strategie, stfednédobé a operativni planovani lidskych zdroju.
Personalni ¢innosti jsou vznik a ukonceni pracovniho poméru, pracovni naplné,
pieloZzeni na jinou praci a jiné. Socidlni konsensus sem patii odménovani, péce o
pracovniky, kolektivni smlouva, bezpecnost a hygiena pii praci. Kariérové postupy to je
systém celozivotniho vzdélavani pracovnikli a ziskdvani odbornych zplsobilosti ve

zdravotnictvi, vzajemné uznavani diplomi, zmény ve vzdélavani sester.
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Rizeni lidskych zdroji se sklada zpasivni personalni administrativy,
operativniho persondlniho fizeni a zkoncepéniho fizeni lidskych zdroji. Z tohoto
pohledu se na fizeni lidskych zdroji podili vrcholovy management, ktery stanovuje vizi
organizace a strategickou cestu k ni, vedouci pracovnik instituce a personalni utvary,
které zabezpecuji specializované ¢innosti, tykajici se zejména administrativnich ukont a
metodiky personalniho fizeni. [7]

Stale vice se objevuji nazory, Ze fizeni lidskych zdroji by se za soucasné situace
mélo zaméfit na pon€kud jinak definované hlavni tkoly s pon¢kud jinak stanovenymi
prioritami, nez je tomu dosud. Tento novy pfistup prezentuji napt. prace vytvoiené
American Society for Training and Development, v nichZ se objevuje nasledujici vycet
a poradi hlavnich ukolu fizeni lidskych zdroji: zlepSeni kvality pracovniho Zivota,
zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti pracovnikil, lepSeni rozvoje pracovnikii jako
jedinct 1 kolektivli a zvySeni piipravenosti na zmény. V zdjmu plnéni téchto hlavnich
ukoll se fizeni lidskych zdrojii zamétuje na nasledujici aktivity. Potfadi je uspotadano
podle potadi vyznamu.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl tvoii identifikace potieby, planovani a realizace
vzdélavani a rozvoje zaméeieného na kliCové znalosti, dovednosti, pfistupy a chovani,
které pracovnikim umozni efektivné vykondvat soucasnou i budouci praci a ulini
znich flexibilni pracovni silu. Organizacni rozvoj, coz je zabezpecovani zdravych
vztahll uvnitt organizacnich jednotek i mezi nimi a pomoc pracovnim skupindm pfi
iniciovani, fizeni a zvladani zmén.

Pfi vytvareni pracovnich ukoll, pracovnich mist a organizacnich struktur jde o
definovéni toho, jak budou organizovany a integrovany pracovni tkoly, pravomoci a
systétmy do pracovnich mist a ta pak do jednotlivych organizacnich celki a celé
organizace.

Formovani personalu organizace znamena ziskdvani, vybér, rozmistovani a
propousténi pracovnikill, tedy spojovéani lidi jejich schopnosti a pfedstav o kariéte

s pracovnimi misty a drahami kariéry v organizaci.
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Zabezpecovani personalniho vyzkumu a funkénosti persondlniho informac¢niho
systtmu kdy v podstaté¢ jde o zabezpeCovani datové zdkladny persondlni prace
Vv organizaci.

Planovani lidskych zdroji je determinovani personalnich strategii a potieb
lidskych zdroji v organizaci a hledani moznosti, jak tyto potieby uspokojit.

Odmeénovani a zaméstnanecké vyhody znamena zabezpecit, aby odménovani a
poskytované zaméstnanecké vyhody byly spravedlivé a konzistentni.

Pracovni vztahy, predevsim vsak vztahy s odbory jde o zabezpecovani zdravych
vztahll mezi organizaci a odbory, ale 1 zdravych zaméstnaneckych vztahi.

Pomoc pracovniklim znamend poskytovani pomoci pracovnikim v piipad¢, ze
se dostanou do osobnich problémi, poskytovani poradenské sluzby jednotlivym
pracovniktim.

Miizeme si vSimnout, ze do popiedi se dostdva vSe, co slouzi pruznosti a
efektivnosti organizace a formovani efektivniho persondlu organizace. Mimotadny
diraz se klade na zdravé vztahy v organizaci a na péci o pracovniky. Koncepce mlcky
predpoklada intenzivni komunikaci v organizaci, at uz ma podobu zpétné¢ vazby
poskytované pracovnikiim a tykajici se jejich pracovniho vykonu nebo podobu sdé€leni

pracovnikl vedeni organizace

1.10.5 Role vedoucich pracovniki v iizeni lidskych zdrojit

Podivejme se blize na to jakou roli hraji nebo by méli hrat vedouci pracovnici
nebo-li bezprostiedni nadiizeni zejména liniovi manazefi v jednotlivych oblastech fizeni
lidskych zdrojii. V z4jmu zabezpec€eni redlnosti a realizovatelnosti persondlni strategie
by méli byt vSichni vedouci pracovnici jejimi spolutviirci, méli by se k ni vyjadfovat a
jejich nazorim by mélo byt naslouchano. Mluvime o persondlni strategii a persondlni
politice, kde dalezitou roli hraje vytvaieni a analyza pracovnich mist

Vedouci pracovnici spoluvytvafeji pracovni ukoly na jim podfizenych
pracovnich mistech pro potieby jejich analyzy, nebot’ dobie znaji povahu a pozadavky

jednotlivych pracovnich mist. [15]
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Nové struktury snovym poslanim spolu s vétsim vyuzitim neodborného
personalu vyvijeji na oSetfovatelské sluzby zna¢ny tlak. Hlavni povinnosti dnesni sestry
manazerky je védét, co personal déla a kde travi svlij ¢as. To manaZerce umoziuje
ospravedlnit piislusné pridélovani pacientl a zajistit, aby se oSetfovatelsky a pomocny
personal vyuzival co nejvyhodnéji. [§]

Persondlni planovéni je nedilnou a dulezitou soucasti prace vedouciho
pracovnika. Moderni persondlni planovani je zaloZzeno na schopnosti vedoucich
pracovnikli odhadnout na zakladé pridélenych ukolt perspektivni potifebu pracovniki a
zarovenn odhadnout pokryti této potieby z vnitinich zdroji organizacni jednotky,
vjejimz cele stoji. Mimotfadnou roli maji v planovani persondlniho rozvoje svych
spolupracovnikil. Ziskavani pracovniktl je zapotiebi vénovat velkou pozornost. Vedouci
pracovnici jsou iniciatory ziskdvani pracovnikd, nebot jsou to s nejveétsi
pravdépodobnosti oni, ktefi jako prvni identifikuji potiebu ziskavani. Museji zaroven
fici, jaky pracovnik by mél byt ziskéan, jaké pozadavky se budou klast na uchazece a
jaké informace je tfeba od uchazecl ziskat pro ucely jejich posouzeni. Neziidka také
jednaji s uchazeci a podileji se na jejich predvybéru. [15]

Sestra manazerka ve spolupraci s persondlnim oddélenim provadi vybér
pracovnikl uchazejicich se o zaméstnani z hlediska kvalifikace, nezbytnych pozadavki
nebo zvlaStnich schopnosti na zékladé osobniho jednéni se zdjemci o zaméstnani. Po
vybéru vhodného kandidata preda do péce personalniho odd¢leni.

Pfed uzavienim pracovni smlouvy je zaméstnavatel povinen seznamit fyzickou
osobu spravy a povinnostmi, které by pro ni zpracovni smlouvy, popiipadé ze
jmenovani na pracovni misto vyplynuly, a s pracovnimi podminkami a podminkami
odménovani, za nichz méa praci konat, a povinnostmi, které vyplyvaji ze zvlastnich
pravnich piedpisti vztahujicich se k praci, kterd ma byt pfedmétem pracovniho poméru.
[35] Je dilezité pted vznikem pracovniho pomeéru sjednat zkusebni dobu, kterd nesmi
byt delsi nez tfi mésice po sobé jdouci. Z vlastni zkuSenosti vim, jak je zkuSebni doba
dilezita a to jak pro zamé&stnavatele, tak i pro zaméstnance. V tomto obdobi tif mésicti
je provadén plan zapracovani novych pracovnikid a jsou-li jimi absolventky, provadi se

adaptacni proces absolventek. Je to doba, kdy dochazi k oboustrannému testovani, kdy
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se zaméstnanec a zaméstnavatel zastoupeny vrchni nebo stani¢ni sestrou navzajem
poznavaji. Pfi adaptacnim procesu se sestra manazerka musi fidit zdkonnymi normami.

[30], [34]

1.10.6 Vybér pracovniki

Vybér pracovnikl je jednou z nejdilezitéjSich ¢innosti vedoucich pracovniki.
V dobé fizenych organizaci maji vedouci pracovnici nebo bezprostiedni nadtizeni
obsazovaného pracovniho mista rozhodujici roli ve vybéru pracovnikli a byvaji to oni,
kdo nakonec rozhoduji o vybéru konkrétniho uchazece.

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazet¢i o zaméstnani,
shroméazdénych béhem procesu ziskdvani pracovniki a proslych ptedvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale pfispéje 1 kvytvareni zdravych mezilidskych vztahti v pracovnim tymu i
v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pftislusSné pracovniho tymu, utvaru a
organizace a prispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni
fad¢ je dostatecné flexibilni a mad rozvojovy potencial pro to, aby se piizptsobil
predpoklddanym zméndm na pracovnim misté, v pracovni skupiné€ i v organizaci. [15]
V okamziku, kdy chceme posuzovat lidi je nutna pfitomnost odbornika, ktery ma
dostate¢né zkuSenosti a patfi€né vzdélani., mél by to byt zkuSeny psycholog s dobrou
orientaci a praxi v této oblasti. [18]

Pti vybéru pracovnikl hraji vyznamnou roli metodologické otazky, ze vlastnimu
vybéru pracovnikli musi nutné piredchdzet vybér kritérii posuzovani uchazeci a vybér
metod posuzovani. V neposledni fad¢ je tieba vénovat zvySenou pozornost organizaéni
strance vybéru pracovnikli a vhodnému jednani s uchazeci. Proces vybéru pracovniki,
jeho kvalita a pfiméfenost pouzitych metod maji rozhodujici vyznam pro to, jaké
pracovniky bude mit organizace k dispozici. A jest¢ dulezitd poznamka: Vybér je
oboustranna zalezitost: organizace, zameéstnavatel si sice vybird pracovnika, ale
pracovnik si zaroven vybird zaméstnavatele. A stava se, ze pravé nejvhodnéjsi uchazec

pod dojmem jedndni s predstaviteli organizace, nabidnuté¢ zamestnani nepfijme.
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Posuzovani uchazece je klicovy problém vybéru pracovnikl. Difive nez mizeme
pfistoupit k vlastnimu vybéru pracovnikli, musime vyftesit nékolik probléma. Patii mezi
né stanoveni pozadavkl obsazovaného pracovniho mista na odbornou zptisobilost
pracovnika tj. stupeit a obor Skolniho vzdélani, druh a zaméteni dalSich forem
vzdélavani jako jsou specializované kurzy, absolvované zkousky, délka praxe v oboru,
popiipadé¢ délku odborné praxe, pozadované¢ zkuSenosti, neformdalni kvalifikace.
Druhym problémem je stanoveni na zdkladé c¢eho se bude odbornd zptisobilost
pracovnika posuzovat, pozadavek muze byt na. vyucni list, maturitni vysvédceni,
diplom.

Stanovit kritéria pracovniho vykonu na obsazovaném pracovnim misté je dal$im
problémem. Opirame se pfitom o dobie zpracovany popis pracovniho mista, poskytujici
do zna¢né miry navod, jak ma byt uspéSnost prace na daném pracovnim misté
posuzovéana tedy pozadované pracovni vysledky jako je mnozstvi, kvalita, normy,
v€asnost plnéni ukold, efektivnost, pozadované pracovni chovani kam patii dodrzovéani
a vyuzivani pracovni doby, absence, fluktuace a jiné.

Dal§imi problémy, které musime vyfesit pii vybéru pracovnikll je stanoveni
faktori, které pouzijeme k predvidani uspéSného vykonu prace na obsazovaném
pracovnim misté. Mohou to byt naptiklad vzdé€lani a vysledky béhem studia,dosavadni
prace, vysledky testil, udaje z dotazniku, pracovni posudky.

Dale je to stanoveni tymovych, utvarovych a celoorganizacnich kritérii
zadoucich rysii osobnosti pracovnika. V souvislosti se stanovenim zadoucich rysu
drzitele pracovniho mista vychazime zpravidla z povahy prace na pracovnim misté a
z povahy pracovnich a socialnich kontakti drzitele pracovniho mista s jinymi lidmi.
Zjistime pfitom Zze prace vyzaduje duikladnost, systemati¢nost, spolehlivost,
prizptisobivost, schopnost a ochotu spolupracovat, toleranci k jinym, otevienost, takt,
vstticnost.

Stanoveni faktori a metod, které pouZijeme ke zjiStovani a pifedvidani
charakteristik osobnosti pozadovanych tymem, utvarem a organizaci.je jednim

z predposlednich problémi. Zpravidla se pfitom vyuziva riiznych testll, pfedevsim testi

31



osobnosti a assessment center, pohovorti, skupinovych diskusi, hrani roli. I v téchto
ptipadech je problémem validita a spolehlivost téchto faktorti a metod.

Poslednim problémem je vyteSit ziskdni objektivnich, dostatecné podrobnych,
vérohodnych a ucelu pfiméfenych informaci. Jde o informace, které mohou dat
uspokojivou a pokud mozno jednozna¢nou odpovéd na tii zdkladni otazky: Muze
uchaze¢ vykonévat ptislusnou préci i kdyz ma vzdélani, praxi, dovednosti a inteligenci
které pottebuje, aby mohl Uspésné zastavat danou praci? Chce uchaze¢ vykonavat
prislusnou praci? Zapadne do pracovniho tymu a organizace? Zejména prvni dvé otazky
museji byt zodpoveézeny kladné, jinak je uchaze¢ nepiijatelny. [15]

Dalsi klicovou otdzkou vybéru pracovnikl je politika a zdravé zésady vybéru
pracovnikl. Prvni zédsadou vybéru pracovnika by mélo byt vybirani pracovnika pouze
na zakladé jeho schopnosti vykonavat uspésné praci na obsazovaném pracovnim miste.
Jednou ze zakladnich zdsad vybéru pracovnikit by meélo byt disledné dodrzovéni
zakoni. Zejména je tieba dodrzovat vSechny zédkony potlacujici jakoukoli diskriminaci.

VSechny informace poskytované uchazeCem pro ucely vybéru by mély byt
organizaci povazovany za duvérné Pii vybéru pracovnika nelze pouzit jen jednu
metodu, ale je tfeba pouzit kombinaci nékolika metod. Zejména testy nelze pouzivat
jako rozhodujici, ale jen jako doplitkovou metodu. Kritéria vybéru a jim odpovidajici
prediktory a metody vybéru museji byt stanoveny a pouzivany piiméfené
obsazovanému mistu a povaze prace na ném. Metody a procedury vybéru museji byt
pro uchazece pfijatelné, nesméji se dotykat jejich lidskych prav a distojnosti.

Velmi dulezité je, aby osoby zlcastnujici se vybérovych procedur na strané
organizace byly dikladn¢ pfipravené, kvalifikované a znalé problematiky nejen
vybérovych metod, ale i obsazovanych pracovnich mist a mély ptehled o celé
organizaci a jejich cilech. Osoby, které vybéru rozhoduji by se pochopitelné¢ mély
seznamit se vSemi materialy tykajicimi se uchazece. Proces vybéru pracovnik by mé¢l
byt dobfe organizovany, nekomplikovany a nenarocny na administrativni prace. Vybér
pracovnikll mizeme také pfenechat nckteré z profesiondlnich firem, které jako metody
vybéru pouzivaji assessment centre. Jde o proces nebo 1épe feceno metodu, kterd je

,centrovana“ na zhodnoceni. [9]
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Navzdory tomu, ze existuje a organizacim je nabizeno mnozstvi efektivnich a
udajné spolehlivych a védeckych metod vybéru pracovnikd, je ptece jen nejspolehlivéjsi
pohovor s uchazeCem samoziejmé dikladné pfipraveny a vedeny kvalifikovanymi
osobami, ktery by mél byt neopomenutelnou soucasti vybérové procedury a rozhodujici
metodou vybéru. [15]

Proto bez ohledu na vysledek vybérového ftizeni je pracovni pohovor
vyznamnou udalosti, kterd mtize ovlivnit kariéru i cely Zivot pracovnika, nebot’ je jen

minimum organizaci si vybere svého nového pracovnika bez pohovoru. [11]

1.10.7 Prijimani a orientace pracovnikii

Vedouci pracovnici jimz je obsazované pracovni misto bezprostiedné podiizeno,
by se méli zacastiiovat vSech piijimacich procedur, zejména pak vyjednavani o pracovni
smlouvé. Vyznamnou roli maji pfi uvadéni nového pracovnika na pracovisté a jeho
postupném zafazovani do pracovniho kolektivu. Hraji rozhodujici roli v praktické casti
orientace nového pracovnika, v jejim praktickém fizeni a kontrole

Orientace pracovniki je diikladné promysleny a pro kazdy druh pracovnich mist,
kazdé pracovist¢ i organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit,
které¢ maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikli (popiipadé
pracovnikll ptechéazejicich v ramci organizace na jiné pracoviSté ¢i pracovni misto)
s jejich novymi pracovnimi tkoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim
prostiedim, ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni
vykon pokud mozno co nejdiive dosahl pozadované turovné. Jeho tkolem je zkratit
obdobi, po které tento pracovnik nepodava standardni vykon a nedostatecné se orientuje
v novém pracovnim a socidlnim prostfedi. Orientace novych pracovnikl se zaméfuje na
tii oblasti.

Celoorganiza¢ni nebo-li celopodnikova orientace, zaméfend na zprosttedkovani
informaci obecného razu. Utvarova orientace popiipadé skupinova &i tymové orientace
tykajici se organizacni jednotky ¢i pracovniho tymu, v niZ je piisluSné pracovni misto

obsazované pracovnikem. Orientace na konkrétni pracovni misto, konkrétni zaméstnani
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pak uz byva obsahové diferencované podle charakteru a obsahu prace na konkrétnim
pracovnim mist¢.

Obsah jednotlivych oblasti orientace nejlépe piiblizi seznam polozek
obsazenych v souboru pisemnych material, které by méla mit vypracovany kazda
organizace. Vybrané polozky, které by mél v kazdém piipadé obsahovat soubor
pisemnych materidlti. Jde o :tyto poloZky: soufasné organizacni schéma organizace,
plan nebo-li mapa organizace a jejiho zafizeni, piirucka informujici o politice
organizace, kopie kolektivni smlouvy, material obsahujici popis pracovniho mista a
informace o specifickych cilech pfislusného mista, kopie formulaiti pro hodnoceni
pracovniho vykonu pracovnikii a informace o terminech a procedurach hodnoceni,
pfehled moznosti vzdéldvani v organizaci, rtzné informacni piehledy, detailni
informace o tom, jak postupovat v piipadé nouze ¢i nebezpeci na pracovisti, informace
o prevenci nehod, telefonni Cisla a adresy klicovych pracovniki organizace a dalsi

dilezita telefonni ¢isla jako policie, hasici a dalsi. [15]

1.10.8 Motivace pracovnikii

Motivy jsou diivody, pohnutky jednéani. Potfeby jsou stavy nedostatku a jejich
neuspokojeni vyvolava aktivitu. Rlizni autofi se snazili vysvétlit motivaci jednani lidi a
odhalit uspofadani lidskych potieb. Existuje nékolik trovni potteb: Maslow pouzival
pet trovni potieb: potieby fyziologické, potieby bezpeci, potieby socidlni, potieby
uznani, potieby sebeaktualizace. Alderfer tiech Grovni: potieby existencni, vztahové a
rustové. Neuspokojovani potieb vyvolava frustraci, na kterou lidé reaguji raznym
zpusobem: energizaci, unikem, racionalizaci, sublimaci, agresi a regresi.

Podstatnym pifinosem pro manazerskou praxi je zjiSténi, Ze neustalé
uspokojovani zékladnich hodnot jako je zvySovani hmotné odmény, odstrafiovani
nedostatkli pracovniho prostfedi, nemize byt trvalym zdrojem motivace pracovniki.
U¢innym motivaénim nastrojem v rukou manaZeri se stiva uspokojovani dalsich
lidskych potieb, zejména potieb socialnich a potieb ristu nebo-li sebeaktualizace. Na
tento zpuisob motivovani vSak nejsou vétSinou pfipraveni ani manazetfi a mnohdy ani

pracovnici. Pfitom vydaje na uspokojovani méné konkrétnich potieb byvaji nizsi nez na
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uspokojeni potfeb materidlnich. Neuspokojovani potfeb vyvolava frustraci, jejimz
dasledkem pak byva regrese potieb na nizsi trovei.

Rada teorii se snazi vysvétlit rizné aspekty pribéhu motivace. Podle teorie
exspektance je clovék motivovan k praci tehdy, kdyz jeho usili je nasledovano
odpovidajicim vykonem, a tento vykon musi byt nasledovan odménou, ktera ma pro
¢lovéka vyznam.

Modifikace organiza¢niho chovani dava ndvody k formovani chovani lidi.
Chovani lze posilovat pozitivnim nebo negativnim zpevnénim to znamena prezentaci
piijemnych skuteCnosti ¢i odstranénim skuteCnosti neptijemnych. Chovéani je

oslabovano trestanim nebo opomijenim. [3]

1.10.9 Hodnoceni a odmériovani pracovnikii

Hodnoceni pracovnikii by mélo byt jakousi kontrolou nasi snahy o dokonalém
vedeni a fizeni pracovnikii. Proto ved’te své podiizené ke kontrole své vlastni ¢innosti,
schazejte se Casto se svymi podifizenymi za Gi€elem kontroly plnéni dil¢ich ukolu, kdyz
se nedaii, nesvadéjte nezdary na své podiizené. Ved'te je k tomu, aby se nebali svétovat
se se svymi problémy a vyuzivejte schopnosti svych podiizenych, jez ukazaly vysledky
hodnoceni.

Bezprostiedni nadfizeni hraji v hodnoceni pracovnikii rozhodujici roli a na nich
v podstaté zalezi, zda bude hodnoceni efektivni. Spolupodileji se na ptipravé hodnoceni
(co se bude hodnotit, jak, kdy a jakym zptsobem), jsou rozhodujicimi hodnotiteli,
vedou hodnotici rozhovor, formuluji zavéry hodnoceni a sleduji a usmériiuji pracovni
vykon pracovnika po hodnoceni. [15]

Hodnoceni pracovniho vykonu je pro vedouciho velmi dialezitou ¢innosti, ktera
dava zpétnou vazbu pracovnikovi, motivuje ho, usmériuje jeho dalsi ¢innost a osobni
rozvoj. Stanovuje jeho mzdu. Vedouci hodnoti pracovniky v kazdodennim styku, po
dosazeni urcitych pracovnich vysledki, systematicky pii pravidelnych setkanich, pii
stanovovani finanéni odmény nebo pii pfilezitosti hodnoceni cilii. Systematické

hodnoceni pracovnikli by mélo sledovat nasledujici etapy: 1. uloZeni ukold, 2. sledovani
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plnéni ukold, 3. vyzva k hodnoceni a ptiprava hodnoceni, 4. hodnotici rozhovor a
stanoveni ukoll na dal$i obdobi.

Pii hodnoceni pracovnikii mizeme také pouzivat i jiné metody. Napiiklad
vhodné pro méfeni postoji a piibuznych vlastnosti se jevi metody zalozené na
vzajemném hodnoceni lidi. Tyto metody je mozné ucinné nasadit sice az po urcité
pfipravé a po splnéni jistych podminek, jsou-li vSak provozovany systematicky, po
ur¢ité navykaci dobé poskytuji zajimavé a relevantni udaje, protoze se systémem
samovoln¢ vznikajicich zpétnych vazeb postupné Cisti od emociondlnich sdéleni a
racionalizuji se. [21]

Hodnotici rozhovor by se mél drzet urcitych zdsad (zahdjeni pozitivnimi
informacemi,a nasledny ptechod knegativnim strankam vykonu, nepfipusSténi
rozhovoru o vykonnosti jinych pracovnikl, hodnoceni vysledkti prace nikoliv osoby
hodnoceného, nevtahovani socialnich otazek atd.) Ke zkvalitnéni hodnoceni slouzi fada
pomtucek: analyza prace, formulare s grafickymi §kalami, srovnavaci systémy, seznamy
mimoiadnych udélosti nebo seznamy aktivit. [3] Vedouci pracovnici by se méli podilet
na vytvareni politiky a systému odménovani, nebot’ nejlépe vidi, jak tato politika a
systém plni své stimulacni, motivacni a dalsi funkce. Maji vyznamnou roli v hodnoceni
prace a rozhodujici roli v hodnoceni pracovnikli, dovedou dobfe posoudit narocnost
prace 1 pfispévek jednotlivych pracovniki. Jsou odpovédni za realizaci politiky,
odménovani na svém useku a srustem vyznamu proménlivé slozky mezd a plati
vzrastaji 1 jejich rozhodovaci pravomoci. [15]

Odménovani ma své misto jako zazemi individudlni fidici prace a to v podobé
existujiciho vhodné koncipovaného celopodnikového systému odménovani. Kromé toho
je ale také jednim z prostiedkd, které $¢f mize vyuZit pfi svém plsobeni na pracovniky
nad rdmec jejich ovliviiovani jen prostiednictvim komunikace. Pak lze odménovani
chapat jako jeden z nejdulezitéjSich projeva fidiciho pusobeni kazdého vedouciho.
Kazdy fidici pracovnik muze tedy prostfednictvim odménovani prosazovat princip
zasluhovosti.

V organizaci existujici systém odménovani zavazuje vSechny manazery k tomu,

aby vykon své fidici Cinnosti opirali o celopodnikové stanovené principy. Pfitom je
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vném nutno dobfe vyvazit proporce mezi pevnou a pohyblivou slozkou, stanovit
odpovidajici relace odménovani pracovnikl v jednotlivych pracovnich funkcich a
pamatovat na moznost mimoiadnych odmén, jakoz i finan¢nich postihi pracovnikd.
Utinnost odmétiovani pfitom zvysuje osobni p¥istup vedouciho, kratky odstup od toho,
co se odmeénuje, Casté poskytovani odméen, ale vzdy za odvedenou préci, citlivé
pfedavani odmén, pokud se neodménuje a netrestd soucasné, nesméSovani odménovani
s dosahovanim dalsich cild, zdtivodnéni kazdé odmeéna, to, ze se odmenovani nepiehéni,
jsou-li lidé odménovani prubézné, je-li systém odmeénovani ve shodé s dilc¢imi
odménami. Odmeénovani pracovniki vSak muze byt skuteCna ucinné pouze za
ptedpokladu, Ze mu pfedchdzi jejich hodnoceni [2]

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo
plat, poptipad¢. jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi
jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani, pochvaly a také zaméstnanecké vyhody, které jsou
zpravidla nepenézni.

Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé
naptiklad ptidéleni urcitym zptisobem vybavené kancelare. Stale vice je mezi odmény
zafazovano 1 vzdélavani poskytované organizaci. Kromé téchto vice ¢i méné
hmatatelnych odmén, které kontroluje a o nichz v podstaté rozhoduje organizace, také
se jim tika vnéjsi odmény, se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odménam. Ty
nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci.
Vedle penéznich odmén forem odménovani se tedy pouzivaji i nepenézni formy, z nichz

nékteré lze vyjadrit v penézich, ale nékteré v penézich viibec vyjadrit nelze.

1.10.10Rozmist ovani, propousténi a penzionovdni pracovnikii
V dob¢ fizenych organizaci hraji v této persondlni ¢innosti vedouci pracovnici
rozhodujici roli. Navrhuji své spolupracovniky k povysSeni, pfevedeni na jinou praci ¢i
pfefazeni na niz§i funkci, nebo. se k nému alespont vyjadiuji. Navrhuji propousténi
konkrétnich pracovnikll z organizacnich ¢i jinych divodii a vyS$si nadfizeni jejich ndvrh

zpravidla schvaluji. Jsou rozhodujicimi vyjednavaci v souvislosti s penzionovanim
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pracovniki, vyjednavaji s pracovniky o odchodu do diichodu, nebo naopak o setrvani

Vv organizaci.

1.10.11Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Bezprostfedni nadfizeny ma mimotadné vyznamnou roli: identifikuje potiebu
vzdélavani u svych spolupracovniki (jaké vzdélani komu a kdy), podili se na
vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace (byva nejcastéjSim vzdélavatelem) a neziidka
1 na vzdélavani mimo pracovisté (rektor, instruktor) a je jednim z nejvyznamnéjSich
zdrojt informaci pro vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani. Podili se na vypracovani
plant individuélniho rozvoje kazdého pracovnika, spoluvytvaii podminky pro tspésné
plnéni téchto plant a kontroluje jejich plnéni.

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale
méni a Clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své
znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozSifovat. Vzdélavani a formovani
pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava celozivotnim procesem.

Zakladnim zakonem podnikani a Gispésnosti jakékoliv organizace je flexibilita a
pfipravenost na zménu. Flexibilitu organizace vSak d¢laji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen
piipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. A tak se zakonité péce o
formovani pracovnich schopnosti pracovnikil organizace v soucasné dob¢ stava ziejmeé
nejdulezitéjsim ukolem persondlni prace.

Jiz nestaci tradicni zplisoby vzdélavani pracovniki, jakymi je napiiklad zacvik,
doskolovani, ¢i preskolovani, ale stile vice jde o rozvojové aktivity zaméfené na
formovani SirSiho rejstfiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje momentalné
zastdvané pracovni misto, a v neposledni fad¢ i na formovani osobnosti pracovniki,
formovani jejich hodnotovych orientaci, pfizplsobovani jejich kultury kultufe
organizace. Vzdélavani pracovnikl je persondlni ¢innosti, kterd v sobé zahrnuje urcité
aktivity: Jde o prizpasobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se
pozadavkiim pracovniho mista, to je prohlubovani pracovnich schopnosti. Neméné
dalezité je vSak i1 zvySovani pouzitelnosti pracovnikd. Dochazi tak k rozSifovani

pracovnich schopnosti. Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovniki usnadmuji
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rekvalifikacni procesy. Organizace vSak neziskava vzdy takové nové pracovniky, ktefi
jsou jiz nélezité odborné piipraveni okamzité v plné mife vykonévat praci na pracovnim
miste, na néz byli pfijati. Naopak zpravidla je nutné pfizplisobovat pracovni schopnosti
téchto novych pracovnikl. specifickym pozadavkim daného pracovniho mista,
pouzivané technice, technologii, stylu prace v organizaci. Formovani pracovnich
schopnosti v rdmci moderni personalni prace piekrauje hranice pouhé odborné
zpusobilosti kvalifikace a stdle vice zahrnuje 1 formovani osobnosti pracovnika. [15]
Efektivnost prace manazeri se muze znacné¢ zvysit, budou-li vénovat vétsi
pozornost rozvoji zkuSenosti, znalosti a dovednosti pracovnikl, vénovat se jejich
koucovani, delegovani ukolli a vytvoteni €asu pro feSeni strategickych ukol. Vedouci
maji  k dispozici fadu ndstroji pro rozvoj pracovnikii zejména vzdélavani a
sebevzdelavani, které slouzi zejména k rozvoji znalosti, ale jako prakticky vycvik téz
k rozvoji dovednosti, motivovani pracovnikii ke zvySeni vykonnosti, potlaceni lenosti
nebo nezodpovédnosti, kou¢ovani, jakozto individualni uceni pracovnika jinou osobou,
jimz lze ovlivnit Groven dovednosti i n¢které povahové rysy a taktéz zmény pracovni
napln¢ a zmény funkce které jsou predpokladem ptizptisobeni prace potencialu
pracovnika. Patrné nejplisobivéjSim nastrojem rozvoje pracovniki je koucCovani. Je
postaveno na tiech zasadach: spole¢né vytyceni cilli vedoucim a pracovnikem tak, aby
kazdy dalsi cil byl jen narocné&jsi nez cil pifedchozi, kladeni vhodnych otazek, které nuti
pracovnika vice se zapojit do uvazovani o ¢innosti nez klasické prikazovani a zpétna
vazba, ktera je zaméiena spiSe na konkrétni projevy pracovnika béhem cinnosti nez na

celkové obecné hodnoceni jeho vykonu. [3]

1.11 Pracovni vztahy

Vedouci pracovnici maji dominantni roli pfi vytvareni zdravych pracovnich
vztahil, at’ uz jde o zaméstnanecké, meziskupinové ¢i mezilidské vztahy ¢i vztahy
k vefejnosti, sniz se pracovnici dostavaji v souvislosti se svou praci do styku.
Mimotadnou roli hraji vedouci pracovnici v prevenci a feSeni konfliktd a i
v komunikaci s pracovniky. [15]

Pfi praci v organizacich vznikaji vztahy, které je mozné clenit do nékolika

skupin. Jsou to vztahy mezi zaméstnancem a zam¢stnavatelem tedy tzv. zaméstnanecké
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vztahy, zpravidla upravené zakonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou,
pracovnim fadem, vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla
odbory nebo komorami zaméstnanctli, popf. stavovskymi organizacemi, vztahy mezi
odbory a jinymi druhy sdruzeni zaméstnancti a zaméstnavatelem, popiipadé vedenim
organizace €i sdruzenimi zaméstnavatelli, upravované zpravidla zdkonnymi normami.

Dalsi skupinou jsou vztahy mezi nadfizenym a podfizenym, upravené pracovni
smlouvou, organiza¢nim fadem organizace, pracovnim fadem, popi. dalsimi ptredpisy
organizace, vztahy k zakaznikiim a vefejnosti, upravované fadou obecnych ¢i zvlastnich
pravidel stanovenych organizaci, napiiklad.i pracovnim fadem, vztahy mezi pracovnimi
kolektivy v organizaci byvaji Casto upravovany organiza¢nim ¢i pracovnim fadem a
vztahy mezi spolupracovniky jsou neformalni, a tedy neupravené zadnymi zvlaStnimi
predpisy, ale mnohé organizace usiluji o to dat zCasti i vztahim mezi spolupracovniky
urcity formalni ramec a upravuji je internimi predpisy, pii nichz se mnohdy opiraji i o
nckteré zdkonné normy, napt.zdkonik prace. V ptipadé¢ neformélnich vztahli mezi
spolupracovniky jde v podstaté¢ o bézné socidlni mezilidské vztahy, kdouli vSak tyto
vztahy jiz néjakym zplisobem formalné upraveny, jde o Cisté pracovni vztahy. U vztahti
mezi spolupracovniky Ize rozliSovat mezi horizontélni a vertikalni linii.

Velmi dilezité je naucit se mit dobry vztah sam k sob¢, ten je prvnim krokem
k tomu, mit efektivnéj$i vztahy k lidem kolem sebe. Je diilezité mit urcitou zpétnou
vazbu, kterd nam fekne, ze délame spravné véci.. Nestaci, kdyz sami citime, ze jsme na
spravné cesté, potfebujeme, aby nds povzbuzovali 1 ostatni. [14]

Vyznam pracovnich vztahii pro persondlni praci v organizaci je mimofadny.
Pracovni vztahy, jejich kvalita vytvatfeji ramec vyznamné ovliviiyjici dosahovani cilt
organizace i pracovnich i zivotnich cilii jednotlivych pracovnikd. Korektni, harmonické,
uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které ma velmi
pozitivni vliv na individualni, kolektivni i celoorganizacni vykon. Ptiznivé se odrazeji
ve spokojenosti pracovnikil a pfispivaji ke sladovani individualnich zajmi a cili s cili a
z4jmy organizace. Pracovni vztahy v organizaci ovliviiuji vSechny ostatni personalni

¢innosti a mnohdy vyrazné determinuji jejich efektivnost. [15]
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1.12 Pracovni podminky pro efektivni komunikaci a integraci

Pro dobrou a efektivni komunikaci a integraci je potfeba mit odpovidajici
pracovni podminky. K efektivni komunikaci pfispiva i prostiedi a vybaveni pracoviste.
V dobré organizaci musi byt vSe jasné, jednoznacné, srozumitelné. Ve zdravotnickém
zafizeni plni komunikace né€kolik roli, to manazerskou, marketingovou, terapeutickou a
etickou. Profesionalné vedend komunikace pomaha zdravotnickému zafizeni vytvaret a
pecovat o potfebnou divéru, dobré jméno a image. [6]

NaruSend komunikace se projevi jednak ve vysledcich cinnosti jako je
neefektivnost, Spatnd prace s ohledem na nedostatek informaci, zdrzovani dokonceni
ukolu, doruceni chybného podkladu, lidé ochotni délat Spatnou praci, Spatné priority,
preruseni porozumeéni, jednak ve vztazich mezi lidmi jako je nastup apatie a odstup
zaméstnancl, nariist povesti a Septandy, nevypocitatelny ndrtst chyb a nedorozuméni,
zmatek v provadéni rozhodnuti, tendence zaméstnancli byt agresivni a nepratelsky,
nariist vsSeobecné uzkosti, nartst dotazii zaméstnanci na vedeni, Casté dotazy
podiizenych podporujicich védomi jejich osobni ceny a odpor manazert délat
rozhodnuti vlastni autoritou

Velmi dilezity je komunikadni styl manaZera.. Rizeni je bez komunikace
nemyslitelné, v kazdé organizaci musi byt vytvofen zékladni komunikacni ramec,
systétm pravidel, komunikac¢nich kanalti jakozto mantinelti vlastni interpersonalni
komunikace. [28])To pfedstavuje vlastné socidlni zaklad stylu fizeni. Od manaZera se
vyzaduje, aby vjeho komunika¢nim stylu pfevazoval raciondlni, dospély pfistup,
spojeny s pfiméfenou spontaneitou. Pusobeni na pracovniky ze strany fidiciho
pracovnika je podminéno také jeho autoritou, tj. celkovym dopadem jeho vlivu na
pracovniky a mirou vaznosti, kterou u nich poziva. Autorita fidiciho pracovnika byva
Zasto spjata jiz s pozici, kterou ve firmé zastava. Cim je tato pozice v hierarchii fizeni

vyse, tim vice lidé manazera respektuji jiz s ohledem na tuto pozici. [2]

1.13 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky by méla byt na jednom z ptfednich mist prace vedouciho.

Vedouci pracovnici maji odpovédnost za dodrzovani pravidel a norem i za kontrolu na
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svém useku jako je bezpecCnost prace a ochrana zdravi, pracovni prostiedi, pracovni
doba a pracovni rezim, jsou iniciatory a realizatory opatieni dobrovolnych forem péce o
pracovniky. Vedouci pracovnici jsou zdroji fady informaci pro potiteby personalniho
informa¢niho systému a v souvislosti s rozSifovanim jejich role a pravomoci
v personalni praci jsou pak jednémi z jeho nejcastéjSich uzivatelt.

Dobte fizené organizace, které si uvédomuji vyznam lidskych zdroji a roli vSech
vedoucich pracovnikid v jejich fizeni, obvykle pro vSechny urovné vedoucich
pracovnikl organizuji zvlastni Skoleni a doSkolovani zaméfené na personalistiku.

Hodnoceni pracovniho vykonu je pro vedouciho velmi dualezitou Cinnosti, ktera
dava zpétnou vazbu pracovnikovi, motivuje ho, usmériiuje jeho dalsi ¢innost a osobni
rozvoj. Stanovuje jeho mzdu. Vedouci hodnoti pracovniky v kazdodennim styku, po
dosazeni urcitych pracovnich vysledkt, systematicky pfi pravidelnych setkanich, pfi
stanovovani finanéni odmény nebo pii ptilezitosti hodnoceni cili.

Systematické hodnoceni pracovnikii by mélo sledovat néasledujici etapy:
1. uloZeni tkold, 2. sledovani plnéni tkold, 3. vyzva k hodnoceni a piiprava hodnoceni,

4. hodnotici rozhovor a stanoveni tikol na dalsi obdobi. [15]

1.14 Osobni rozvoj, koucovani a delegovani

Efektivnost prace manazerii ma stile jest¢ tadu slabych mist. Ve srovnani
s uspéSnymi kolegy z nékterych zapadnich zemi se zdad, Zze mezi nejvétsi bariery
manazerské uspéSnosti patii: ptili§ operativni pfistup k problému, snaha feSit detaily a
mnozstvi kazdodennich, mén¢ vyznamnych malickosti, kontrolovat veSkeré déni na
pracovisti, nedostatecny ¢asovy prostor pro strategické rozhodovani a pro uvazovani o
dlouhodobych zamérech, nefeSeni a odsouvani strategickych otazek, podcenovani
strategického vyznamu lidskych zdrojii, mald pozornost rozvijeni pracovniki, nedivéra
vuci podiizenym, neschopnost ¢i spiSe neochota delegovat ukoly.

Vedouci, kteti nedocenuji koncep¢ni fizeni, ztraceji pak do zna¢né miry svou
autoritu a nefeSenim mnohych zasadnich problém si pfipravuji obtize do budoucna, se
kterymi se tak jako tak budou muset potykat, a to znamena znovu zahlceni operativou.

Reseni tohoto ,,bludného kruhu* muize spocivat v naslednosti né€kolika krokii feSeni

42



situace na pracovisti: rozvoj znalosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnikti, koucovani,
delegovani vybranych ukoll na podfizené pracovniky, soustfedéni na strategické ukoly.

Kvalita vedouciho je ¢asto posuzovéana nepiimo podle kvality jeho pracovnikd.
Na nich se odrazi jeho dovednost rozvijet lidi, smérovat je k cilim spojenym s jejich
funkci naroky organizace. K tomu lze pouzit fadu rozvojovych aktivit: vzdélavani a
sebevzdélavani, které mize mit formu védomostniho uceni, nebo praktického vycviku
zaméfen¢ho na rozvoj dovednosti, vyuzivani motivacnich prostfedkti ke zvySeni
vykonnosti a rozvoji pracovnika, individualni uéeni pracovnika jinou osobou, zejména
nadfizeny, které ovlivni zejména jeho dovednosti a postoje, zmé€n pracovni naplnég,
rozsifovani a obohacovani pracovnich ¢innosti tak, aby rozvijely znalosti, zkuSenosti a
dovednosti pracovnika, aby v jeho funkci bylo Iépe vyuzito jeho schopnosti, a zatazeni
do takové funkce, ktera Iépe odpovida predpokladiim pracovnika.

Nejdilezitéjsi rysy osobnosti Ize ovlivnit rliznymi rozvojovymi aktivitami:
schopnosti, které tvofi potencial a kterych lze vyuzit zafazenim pracovnika do spravné
funkce nebo upravenim jeho pracovni néplné, znalosti, které lze rozsifit ¢i doplnit
studiem a samostudiem, dovednosti, které se mohou rozvijet zejména vycvikem a
kouCovanim, vlastnosti osobnosti, které se mohou ménit koucovanim, postoje, na které
1ze plisobit vhodnymi motivacnimi prostiedky.

Nejsilnéjsim néstrojem rozvoje pracovnikil je patrné koucovani. Je to soustavny
proces, béhem kterého se manazer pokousi skrze fizené diskuze a aktivity pracovnikovi
pomoci se rozvijet, fesit problémy nebo dosahovat lepSich vysledki. [26] Jde o rozvoj
dovednosti pracovnika za podpory vedouciho. Je to individudlni forma rozvoje
pracovnikll. Vedouci u¢i novym znalostem a dovednostem za aktivni Gcasti pracovnika.

Koucovani je postaveno na né€kolika principech: stanovovani pfiméfenych cili,
aktivizace pracovnika kladenim otdzek a ucinna zpétnd vazba. Misto tradi¢niho
ukladani ukold, kdy vedouci stanovuje postup a zpusob realizace pouze na zakladé
vlastniho uvéazeni a pak diriguje pracovnika k pfesnému plnéni svych instrukci, dostava
rozhodujici roli v uréeni postupu pracovnik.

Vedouci nezadava cile direktivn€ spolecn¢ s pracovnikem se snazi urcit dil¢i cile

vedouci k dosazeni cile kone¢ného. Je-li pracovnik zaangazovan do urceni svych cilti da
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se oCekavat, ze bude podstatn¢ vice motivovan k jejich dosazeni. Soucasné¢ on sam
dokaze nejlépe posoudit, nakolik je pro n€ho cil dosazitelny, ¢i nikoliv Pravé
dosazitelnost cilii je jednim z dilezitych momenti koucovéani. Velmi obtizny tkol
zadany najednou, patrn€ odradi. Proto je tfeba tento ukol rozd¢lit na fadu dil¢ich kroku.

Koucovani trva sice déle nez tradicni postup osvojovani dovednosti, na druhé
strané je vSak tento typ uceni zajimavéjsi a vice motivujici. Zpocatku musi vedouci
promyslet své otazky predem. S postupem casu, kdyz si osvoji dovednost koucovani,
nau¢i se spravnému dotazovani natolik,7ze dokaze pohotové reagovat podle
momentalnich potfeb situace. Zpétnd vazba je dalSim prostiedkem koucovani
pracovnika. Je dilezité byt konkrétni, nehodnotit pracovnika, ale jeho préci.

Je dilezité, aby se pracovnici rozvijeli a byli schopni zvladat naro¢néjsi tkoly,
aby je vedouci nemusel zvladat sam. Od vedoucich se vSak o¢ekava jesté jeden krok:
odvazné rozhodnuti, ze se vzdaji Cinnosti, kterou doposud vykonavali sami a deleguji ji
na nékterého z pracovnikii. Delegovani piinasi nesporné vyhody (Sulet, 1995) str. 76
jako je uspora Casu, zména obsahu prace, rozvoj kompetenci pracovnikll, testovani
pracovnikll, motivovani pracovnikli. Mnozi vedouci si to vSak neuvédomuji a podléhaji
fadé bariér delegovani (Sulef, 1995) str. 77 jako je pocit nenahraditelnosti, nechut
opustit néco, co dobfe umime, nedivéra ve schopnosti pracovnikii, obava
z neoblibenosti a dalsi bariéry. Tim miize byt nechut’ vedouciho delegovat slozity ukol,
ktery je obtizné definovatelny a casové narocny.

Mé — li delegovani probéhnout uspésne, mélo by se fidit timto postupem:
spravny vybér ukoll pro delegovani, vybér vhodného pracovnika, ptiprava delegovani,
vysvétleni tkolu a pribézna kontrola a podpora delegovani.

Efektivnost prace manazeri se mize znacné zvysit, budou-li vénovat vétsi
pozornost rozvoji zkuSenosti, znalosti a dovednosti pracovnikli, vénovat se jejich

koucovani, delegovani ukoll a vytvoteni ¢asu pro feseni strategickych ukoli. [15]

1.15 Adaptacni proces u absolventky

V kazdém oboru lidské ¢innosti pracuji nejen zkuseni pracovnici, ale pro zdarny
rozvoj obort jsou dileziti 1 lidé ptichazejici do praxe ze $kol, aby do praxe vnesli nové

poznatky danych obort. Nejinak je tomu i ve zdravotnictvi, kam kazdoro¢né ptichdzi
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nekolik stovek absolventek zdravotnich Skol, zejména jde o absolventky vysSich,
bakalétskych i magisterskych studijnich programi. Nastup do zaméstnani po studiu se
stava pro kazdého absolventa dals$i etapou jeho profesniho zivota. Z hlediska
zaméstnavatele je dilezité veénovat zvySenou péci absolventkdm, podporovat jejich
profesni rtist a rozvoj ku prospéchu organizace.

Mnozi manazeti si stézuji, ze jejich 1idé jsou malo motivovani. Motivovani
pracovnik fesi fadu dilezitych problémd, které pfed manazery stoji jako naptiklad jak
ziskat a udrzet pracovni usili a zajem pracovnikli o prospéch organizace, jak podnitit
lidi k hledani tspor v pracovnim procesu a podobné. Velmi blizko motivaci jsou
potfeby. Potfeba znamena stav nedostatku. Mezi potiebou a motivem je velice maly
rozdil a v praxi se oba pojmy bézn¢ zaménuji. Zakladem lidské aktivity je uspokojovani
potieb. Aktivita, zpisobena potiebou, vede k uspokojovani potifeby. Moje profesni
zkuSenosti mi ukdzaly, Ze potfeby ovliviiuji jednani a rozhodovani, proto je z mého
pohledu dulezité zjistit jaké potfeby maji nejen zaméstnanci, ale zejména nové
nastupujici pracovnici, kam patii 1 absolventky. Pravé jim je nutné vénovat zvysSenou

pozornost v oblasti potieb.

1.15.1 Prijimani absolventky do zaméstnani

Pfijimani absolventky do pracovniho poméru se fidi zakonnymi normami [35]
Ptijetim do pracovniho poméru vznikaji vzajemnd prava a povinnosti zaméstnance a
zaméstnavatele. Pfedem je tedy nutné znat, kdo mize mit prdva a povinnosti
v pracovnépravnich vztazich. [13] Pfed uzavienim pracovni smlouvy je zaméstnavatel
povinen seznamit absolventku s pravy a povinnostmi, které pro ni z pracovni smlouvy
vyplyvaji. [35] Jedna se o pracovni podminky, podminky odméiovani a povinnosti,
které vyplyvaji ze zvlastnich pravnich predpist, vztahujici se k praci, kterou bude
absolventka vykonévat. Pracovni smlouva se uzavird pisemné a musi obsahovat druh
prace, ktery ma absolventka vykondvat, misto vykonu prace a den nastupu do prace.
Pted vznikem pracovniho poméru lze sjednat zkuSebni dobu, kterd ovSem nesmi byt
del§i nez tfi mésice. Léta zkuSenosti mi potvrdila, Ze tfimesi¢ni zkuSebni doba u

absolventt je velmi dilezita,ukdze nam jaky je jejich pracovni potencial, zda spliluji
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naSe predstavy, zda se dobife zadaptuji na podminky, které jim nové zaméstnani piinasi.
Vzhledem k tomu, ze byla zruSena pravni norma ve zdravotnictvi pro zapracovani
absolventl, sestry manazerky byly nuceny hledat jinou cestu pro zapracovani
absolventek. Ja jsem vyuzila tfimési¢ni zkusSebni doby ke stanoveni doby k zapracovani
nebo-li adaptacniho procesu absolventek. Dle mého nazoru by zjistovani potieb, které
by mohly byt zpracovany do dotazniku a mohly by byt soucasti adaptacniho procesu
absolventek, velmi pomohlo k zapracovani absolventek a jejich zaclenéni do pracovniho
tymu. Z tohoto diivodu jsem na zaklad¢ odborné literatury [3] vytvotila dotaznik na test

potieb. Dotaznik testu potieb bude podrobnéji popsan v kapitole metodiky.

1.15.2 Adaptacni proces u absolventky na pracovisti

Adaptacni proces zafina dnem nastupu do zaméstnani a je to téZ pocatek
zkuSebni doby, kdy jsou absolventce ptedlozeny ptislusné formulare, skladajici se ze
zéakladni, vSeobecné a specialni ¢asti. Zakladni Cast je orientovana piimo na pracoviste.
Béhem tydne se absolventka musi seznamit se vSemi dokumenty, které urcuji jeji
chovéni a jedndni v organizaci. Formulaf obsahujici vSeobecnou ¢ast je jiz zaméfen na
odbornou ¢ast pracovnich Cinnosti. V této casti jde o poskytovani zékladni
oSetfovatelské péce.Posledni, specialni ¢ast je zaméfena na vykony, které jsou soucasti
naplné pracovnich ¢innosti. Jako ptiklad uvadim €innosti vztahujici se k pracovni naplni
vSeobecné sestry (ptiloha ¢.5).

Je dulezité, aby absolventky pracovaly metodou osetfovatelského procesu., coz
je uspokojovani potieb Clovéka jak ve zdravi tak 1 v nemoci. OSetfovatelsky proces je
jednak mySlenkovym algoritmem sestry pii planovani oSetfovatelskych aktivit a jednak
systémem krok a postupll pfi oSetfovani pacienta [27]. Sestra se opird nejen o odborné
medicinské znalosti, ale aktivné se podili na vyhleddvani probléml v zakladnich
lidskych oblastech, které se vyskytuji jak v dob¢ zdravi, tak i nemoci. [12] Absolventka
musi mit na paméti, Ze po zapracovani jako sestra pracujici bez odborného dohledu
ponese plnou zodpovédnost za oSetfovatelské ¢innosti, které bude v praxi provadet. I
v dalSich Cinnostech i v jednani by se méla fidit etickym kodexem, ktery vyjadiuje

zakladni standard pro jednani sestry s nemocnym, jeho rodinou i vefejnosti. [10]
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Ke zdravotnické profesi patii i vychova populace v oblasti zdravi, kde jde o
promyslenou a vysoce profesiondlni ¢innost. A prave sestra je k této ¢innosti ze vSech
zdravotnickych profesionali nejpovolanéji je dostate€né¢ vzdélana, je s pacienty
v blizkém kontaktu a méla by si dokézat ziskat jejich divéru. To se ocekava i od sestry
Skolitelky, kterd se podili na zapracovani absolventky, aby vedla sestru absolventku i
timto smérem. [33]

K hodnoceni zapracovani absolventky dochazi béhem tfech mésici, po které se
Skolitelka vénuje absolventce. Pfi hodnoceni se vyuziva hodnotici Skdla oznalena
¢iselnymi hodnotami Jsou-li hodnoty podprimérné ¢i nedostate¢né, je mozné vyuzit
tiimesicni zkuSebni doby ve které je mozné zrusit pracovni pomér, pokud absolventka
nesplnila pozadavky adaptacniho procesu.

Pololetni hodnoceni absolventky po zapracovani je dilezitou soucasti
adaptacniho procesu, kdy hodnoceni probihd podobu tii let kazdého pil roku a je
soucasti hodnoceni vSech pracovnikli na oddé€leni. Déle je dilezitou soucasti podkladi
pro finan¢ni odménu pracovnikl a nastinéni planu k dosazeni maximalniho potencialu
zaméstnance, kdy pravidelnym pololetnim provadénim vyhodnoceni je umoznén pohled
na rozvoj a profesiondlni rast zdravotnického pracovnika.

Test potteb vychéazi z dotazniku zpracované¢ho podle odborné literatury [3] a
(ptiloha €. 3), ktery sestie manazerce pomiZze urcit nejsilnéjsi potieby, které¢ ovliviiuji

jednani a rozhodovani absolventky a urcuji jeji motivaci v profesnim zivot¢.

1.16 ZkuSenosti 7 praxe

Ze své dlouholeté praxe vim, ze si mnohé sestry manazerky stézuji, ze jejich
sestry 1 dal$i nelékafsti pracovnici jsou malo motivovani a domnivaji se, ze jedinou
motivaci jsou penize. Mzda m4 jisté znacny vyznam, ale urcité to neni jediny prostiedek
motivace. I v souc¢asné dob¢ jsou lidé u kterych penize nejsou na prvnim misté a ceni si
vice jinych véci jako je osobni postaveni, pracovni vysledky, pfatelstvi, jistota,
odbornost, samostatnost ¢i tvofivost.

Ze zkuSenosti vim, ze mam-li své pracovniky dobie motivovat, je tieba nejdiive
pochopit, které motivy jsou pro né¢ dominantni. To mé pfivedlo na myslenku vytvofit

dotaznik testu potieb pro absolventky, které se uchazeji o misto vSeobecné sestry a na
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zaklad¢ vysledkti dotazniku zjistit, které motivacni potieby jsou jak pro nastupujici
absolventku tak i pro manazerku vyznamné.

Snaha vedoucich by méla byt vedena smérem k uspokojovani potieb svych
pracovnikl. Bohuzel Casto se objevi piekazky, které brani k uspokojeni potieby, nastava
frustrace pokud pracovnik nedostane odménu, kterou o¢ekaval, kdyz mu vedouci neda
dovolenou, kdyZz se pokazi préce, kterou se dlouho zabyval. Ne jinak je tomu i u
sesterské¢ profese. Domnivam se, ze pokud bude znat sestra manaZerka motivujici
slozku svych podfizenych, zejména noveé nastupujicich absolventek, mize podpofit
jejich osobni rozvoj, iniciativu. Pokud manazerka nedokéze podiizené motivovat,
alesponi by je neméla demotivovat. Dalsi strankou motivace je jeji pribéh. Usili, které
vyvine absolventka na svém novém pracovisti musi pfinaset vysledek, ktery zvysi jeji
osobni nasazeni a zajem. Zistane-li vysledek jeji prace nepovSimnut nebo vi-li, Ze se
odmény sotva dockd bude vyvijet mizivé usili. Proto je velmi dilezité aby sestra
manazerka vénovala snaZeni absolventky pozornost a jeji snazeni patfi€né odmeénila.

Jak jsem jiz ptedeslala nemusi se jednat vzdy o finan¢ni odménu, ale i pochvala
je velkym piinosem pro praci absolventky i kdyz vim, Ze pro lidi jsou prioritni rizné
motivy jako je vefejné uznani, prekonani prekazky nebo potéseni z prace.

Nebezpecim pro absolventku jsou konflikty, zejména ndzorové, kdy se ndzor
absolventky mtize liSit od nadzorti n€kterych ¢lent pracovniho tymu. Tam, kde je mozné
mit na véc rizny nazor, ale je prece jen kriticky dilezité dohodnout se, tam si
spolecnost poméha zavadénim norem. [16] V piipadé oSetfovatelstvi jde zejména o
standardizované postupy v oSetfovatelské péci.. OdliSnost nazorl v pracovnim tymu na
feSeni urcité véci, jako je napiiklad zména v organizaci prace, mize byt feSena jednim
ze zpusobil feseni takového konfliktu a to hlasovanim.

M¢ dlouholeté zkuSenosti mi neustale ukazuji, ze je absolventka pii svém
zapracovani vystavena dalSimu nebezpeci a to je pochybeni pii poskytovani zdravotni
péce, které je vnimano velice negativné jak laickou, tak 1 zdravotnickou vetejnosti, kterd
pak 7ada nejen peclivé vysetieni véci, ale 1 disledné potrestani toho, kdo pochybil, a

v posledni dob¢ pak rovnéz maximalni finan¢ni odSkodnéni. [31]
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V souvislosti s vySe popsanymi nebezpe¢imi se naskytd otdzka, jak zvladat
vSechny zatézové situace, které se bezprostiedné tykaji kazdého c¢lovéka. V naSem
zivoté se skoro nevyhnutelné vyskytuji situace, které nas nuti pouzit mnoho sil a
schopnosti pro prekonani tézkosti a jejich zvladani. Dlouhodobé ptlisobeni stresu
postupné vycCerpava zasoby adaptacni energie jednotlivce, nasledkem ceho se objevuji
patologické fyziologické i anatomické zmény, které se projevuji jako psychosomatické
choroby. Skutecnosti je, Ze stres je rizikovym faktorem pro vznik fady onemocnéni.
[32]

Z tohoto pohledu je nutné, aby se absolventka naucila zvladat stresové situace,
aby se adaptovala na zatézové situace, které jsou relativné v normalnich mezich.,
v obvyklé, bézné, pro Clovéka pomérne dobie zvladnuté toleranci. Na zatézové situace
upozoriuji proto, ze zejména noveé nastupujici pracovniky je vystaven zvySené zatézi
nebot’ ptichazi na nové pracovist€¢ mezi pro néj zatim neznamy kolektiv, vi, Ze na ngj
bude upnuta zvySend pozornost. Toto vSe vyvolava psychickou zaté€z a stres. Je velmi
dilezité, aby sestra Skolitelka, ale i ostatni ¢lenové tymu byly absolventce napomocni

k adaptaci v novém prostiedi.
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2 Cil prace a hypotézy

2.1 (il prace

Diplomova prace ma tii cile:

Prvnim cilem préace je zjistit zdjem stiedniho a operativniho oSetfovatelského
managementu o vzdélani v problematice fizeni lidskych zdroji.

Druhym cilem je zjistit nejsilnéj$i motivacni potieby, které ovliviiuji jednani a
rozhodovani absolventl zdravotnickych kol pfi vybéru pracovniho mista.

Ttetim cilem je zjistit ndzor sester na novy typ zapracovani absolventek v rdmci

»Adaptacniho procesu®.
2.2 Hypotézy
H1: Sestry manaZerky maji zajem o dalSi vzdélani v oblasti Fizeni lidskych zdroji.

H2: Vedeni nemocnice nabizi sestraim manaZerkim moZnosti dalSiho rozvoje

v oblasti Fizeni lidskych zdroj.

H3: Motivacni potieby, které ovliviiuji vybér pracovniho mista u absolventii, se

méni se vzdélanim.

H4: Zavedeni ,,Adaptacniho procesu pro zapracovani absolventek* hodnoti sestry

manaZerky kladné.
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3 Metodika

3.1 Metodika prace

K vyzkumu jsem pouzila dotaznikovou techniku sbéru dat. Jeden vyzkumny
soubor tvortily vrchni a stani¢ni sestry. V dotazniku bylo 25 otazek. Soucasti dotazniku
byl plan na zapracovani absolventky se vzdélanim diplomovana sestra na vyssi odborné
zdravotnické Skole a s vysokoskolskym vzdélanim ve studijnim programu bakaléi nebo
magistr. V dotazniku bylo 18 otdzek uzavienych a 7 polootevienych. Dotaznik pro
vrchni a stani¢ni sestry obsahoval vSeobecné dotazy na vek, funkci, vzdélani, praxi,
pocet let ve vedouci pozici a spokojenost se souCasnym zaméstnanim. DalSi otdzky
sméfovaly k motivaci manazerskému vzdélani, samovzdélavani, zplsobu fizeni
lidskych zdrojt a k planu zapracovani absolventek a jejimu vyhodnoceni. Celkem bylo
vyhodnoceno 100 dotazniki ze 105 rozdanych.

Adaptacni proces za¢ina dnem nastupu do zameéstnani, kdy jsou absolventce
ptedlozeny pftislusné formuléfe, skladajici se ze zdkladni, vSeobecné a specidlni Casti.
V zékladni c¢asti se absolventka seznami se svymi spolupracovniky, pracovistém,
harmonogramem prace a pracovnimi ¢innostmi. Proskoleni v bezpecnosti a ochrané
zdravi pii prace véetné pozarni ochrany a vyvarovani se pracovnich urazi. Déle se
seznami se vSeobecnymi informacemi jako je orienta¢ni plan nemocnice a dllezita
telefonni ¢isla nejen vlastniho pracovisté, ale i nemocnice.

Béhem tydne se absolventka seznami s kolektivni smlouvou, organiza¢nim,
pracovnim a domacim fddem nemocnice, provoznim fadem oddéleni, pravy pacientt,
etickym kodexem( sester. Absolventka musi byt fadné poucena v oblasti efektivniho
hospodafeni s léky, zdravotnickym materidlem, zdravotnickymi pomuckami.
Vypliovani pracovnich vykazli a prace snemocni¢nim informaénim systémem a
informace k celozivotnimu vzdélavani, samostudiu a Gstavnim seminafim jsou nedilnou
soucasti adaptacniho procesu.

Vseobecna ¢ast formuldfe obsahuje zejména praci se zdravotnickou
dokumentaci, standardy oSetfovatelské péce, indikatory kvality oS. péce jako je

vyhodnocovani dekubitt, padd, dotazniky spokojenosti pacientii. Piedavani sluzby,
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pisemné, Ustni, u luzka, stravovani nemocnych, piijem, pieklad, hlaSeni propusténi
nemocnych, myti rukou, hygienicky rezim a osobni hygiena nemocného, odbér
biologického materialu, podavani 1€k, transfuzi, kyslikova terapie, oSetfeni periferni
zilni kanyly, nozokomidlni ndkazy, rezim dne nemocného, prevence a 1écba dekubitt,
polohovani, hypoglykémie, hyperglykémie, péce o umirajiciho a zemielé¢ho pacienta.

Specidlni ¢ast je zaméfena na vykony. Patfi sem méfici techniky pro uroven
sobéstacnosti pacientli, odsavani sekretd z hornich cest dychacich, oSetfovani atonii, a
centralnich a perifernich vstupt, osetfeni drénti, akutnich a operacnich ran, sledovani a
hodnoceni fyziologickych funkci, rehabilitatni oSetfovatelstvi, kardiopulmocerebralni
resuscitace, nadhld ptihoda biisni, vyplach Zzaludku u pacientl pii védomi, vyména a
osetfeni tracheotomické kanyly, katetrizace mocového méchyte, zavadeéni infuzi,
manipulace,ulozeni a kontroly 1é¢ivych ptipravkl a omamnych latek, edukace pacienta
v oSetfovatelskych postupech, a hodnoceni socialni situace pacienta [30] jednotlivé
plnéni vSech ¢innosti je dokladovano datem a podpisem skolitelky.do kolonky k dané
¢innosti.

K hodnoceni zapracovani absolventky dochéazi béhem tfech mésict, po které se
Skolitelka vénuje absolventce. Po tfech mésicich zapracovani dochazi k zdvérecnému
hodnoceni, kterého se ucastni mimo absolventky a Skolitelky stanicni a hlavni sestra
hodnoti se kvalita a organizace prace, vyuZziti pracovni doby, komunikace a eticky
ptistup, profesni znalosti, vzdélavani se v oboru, interpersonalni vztahy a pocet dnii
nepfitomnosti. Pfi hodnoceni se vyuziva hodnotici Skala oznacena ¢iselnymi hodnotami
tf1 az nula, pficemz ¢&islo tfi je hodnota vyborné, dvé dobfe, jedna podprimérné a nula
nedostate¢né, coz znaci, ze absolventka nespliiuje pozadavky na ni kladené. Pii
podpriimérné a nedostate¢né hodnoté v hodnoceni piedlozi hodnotitel ndvrh na dalsi
postup.

Pololetni hodnoceni absolventky po zapracovani probiha po dobu tfi let kazdého
pul roku a je soucasti hodnoceni vSech pracovnikii na oddéleni. Cilem je identifikace
silnych a slabych stranek Hodnotime opé€t pomoci ¢iselné Skaly od jedné do Ctyf tyto
parametry: kvalitu, odbornost, spolehlivost, iniciativu, dochazku, planovani,

komunikaci, empatii a chovani ve vztahu k pacientovi a jeho blizkym a komunikaci
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k nadiizenym, spolupracovnikiim a podfizenym, disciplinu, dikladnost, spolupraci,
psychickou stabilitu, image, schopnost pracovat v tymu, schopnost fidit se standardy a
smérnicemi, chovani. Poslednim parametrem hodnoceni je aktivni vztah ke vzdélani a
ucast na seminarich. K tomuto hodnoceni se ma moznost vyjadfit i zaméstnanec.

Druhy vyzkumny soubor tvofily absolventky zdravotnich vysSich a vysokych
Skol. Dotaznik obsahoval 8 otazek, kazda otdzka méla 8 odpovédi, ze kterych statisticky
vyhodnotim zavislost vySe vzdélani na motivacnich potifebach. Vyzkum obou souborti
byl proveden béhem mésice Cervence 2007 v nemocnici Tabor, Pisek, Strakonice,
Jindfichtiv Hradec Prachatice a Cesky Krumlov.

Dotaznik pro absolventky tykajici se motivacnich potieb obsahoval 8 otazek,
kazda otazka meéla 8 odpovédi, které¢ respondenty cislovaly podle dulezitosti, kdy
nejvetsi dulezitost méla Cislo 1, dalsi Cislo 2, az k ¢islu 8. Vysledky dotaznikli byly
vyhodnoceny statisticky aritmetickym primérem a smérodatnou odchylkou. Celkem
bylo vyhodnoceno 74 dotazniky. Test potieb vychazi z dotazniku zpracovaného podle
odborn¢ literatury [3] a (pfiloha ¢ 3).

Vysledky dotazniku (ptiloha ¢. 3) mohou pomoci stfednimu managementu urcit
nejsilnéj$i potieby, které ovliviiuji jedndni a rozhodovani absolventky a urcuji jeho
motivaci. Dotaznik obsahuje osm otazek, na kazdou otazku je osm odpovédi,
oznacenymi pismeny a az h. Respondenti zvoli tu odpovéd’, kterd dotdzaného nejlépe
vystihuje, a pred ptislusnou odpovédi napisi ¢islo jedna. Tu, kterd je na druhém misté
oznacit ¢islem dvé, a tak déle, az dotazany sestavi ze vSech odpovédi potadi od jedné do
osmi, pficemZ nejméné vhodna odpovéd’ bude oznacena Cislem osm. Spravna je kazda
odpovéd, ktera jen pravdiveé vystihuje jednani dotdzaného. Dulezitou otazkou je dotaz
na vzdélani. Ziskana data jsou vyhodnocena pomoci statistickych ukazatelt:
aritmetického priméru a smérodatné odchylky. Poté jsou utfidéna do skupin podle
vzdélani a jednotlivych otazek. Souhrnnd vyhodnoceni zaznamename do tabulky a
vyhodnotime je pomoci tabulek a grafli. Motivacni potieby urcime takto: spocitdme
vSechny body pro odpovédi a, b, ¢, d, e, f, g, h a zaznamename je do tabulky: Potadi:
uréime tak, ze nejmensi pocet bodi je poradi 1, pro dalsi 2 az k ¢islu 8., pfi ¢emz

nejmensi pocet bodii znac¢i velkou dulezitost. (ptiloha ¢.4)
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3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Jeden vyzkumny soubor tvorily vrchni a stani¢ni sestry. Ze 105 (100%)
rozdanych dotaznikl se vratilo a bylo vyhodnoceno 100 (95%) dotaznikti. Vyzkum byl
proveden béhem mésice cervence 2007 v nemocnici Tabor, Pisek, Strakonice,
Jindfichtiv Hradec Prachatice a Cesky Krumlov. Druhy vyzkumny soubor tvofily
absolventky zdravotnich, vysSich a vysokych Skol a byly vybrany prostiednictvim
hlavnich sester nemocnic. Vyzkum byl proveden také béhem mésice Cervence 2007
v nemocnici Tabor, Pisek, Strakonice, Jindfichiiv Hradec Prachatice a Cesky Krumlov.
Celkem bylo vyhodnoceno 74 (100%) dotazniky. Dotazniky absolventek se jesté délily
na tfi skupiny podle vzdélani. Prvni skupinu ze 74 (100%) dotaznikl tvofilo 47
(63,51%) dotaznikli absolventek stfednich zdravotnickych S8kol, druha skupina
dotaznikd byla od absolventek vysSich zdravotnickych Skol a tvoftilo ji 19 (25,67%)
dotaznikii a tieti skupina byly absolventky vysokych skol, coz bylo 8 (10,82%)

dotaznikii. Nebyl vytfazen zadny dotaznik.
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4 Vysledky

4.1 Vysledky dotaznikii — test poti‘eb pro absolventky

Tabulka 1 — Zpiisob ziskani informaci o pracovnim misté u absolventek SZS

(1 -nejvice vhodné odpoved’ 8, nejméné vhodna odpovéd’)

Zplsob ziskani
informaci o
pracovnim misté

Vaha
1

Vaha
2

Vaha
3

Vaha
4

Vaha
5

Vaha
6

Vaha
7

Vaha
8

Celkem

Aritmeticky
pramér

Smérodatna
odchylka

sama jsem se
aktivné ptala na
misto

23

10

47

2,26

1,76

na zakladé
podané zadosti o
misto

13

18

47

2,66

1,90

telefonicky
z personainiho
oddéleni
nemocnice

11

11

10

47

3,91

1,65

od kamaradky -
zdravotni sestry

12

47

4,19

1,77

z webovych
stranek
nemocnice

12

12

47

5,21

1,91

nahodné

14

47

5,51

2,16

z nabidky Uradu
prace

16

47

6,00

1,30

z inzeratu
v odborném

Casopise

12

17

47

6,26

1,92

Nejcast¢jsi zptisob ziskavani informaci o pracovnim misté je aktivni ptani se na

misto - aritmeticky pramér 2,26 (smérodatna odchylka 1,76), nejméné Castou odpoveédi

bylo z inzerdtu v odborném cCasopise - aritmeticky primér 6,26 (smérodatnd odchylka

1,92). Nejmensi smérodatnd odchylka (1,30) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla

v ziskani informaci z Utadu prace, nejvétsi smérodatnd odchylka (2,16) znamena,ze

nejvetsi variabilita byla v odpovédi ndhodné
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Graf 1 Zpisob ziskani informaci o pracovnim misté u absolventek SZS

(2,26 nejcastéjsi odpoved, 6,26 - nejméné Casta odpoveéd)
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Nejéastéji ziskavaji absolventky SZS informace o pracovnim mistu aktivnim

dotazem (2,26), druhym nejcastéjSim zpsobem ziskani informaci o pracovnim misté je

na zakladé podané zadosti o misto (2,66), na tfetim misté je telefonicky z personalniho

oddé€leni nemocnice (3,91), na ¢tvrtém misté je ziskavani informaci o pracovnim misté

od kamaradky- zdravotni sestry (4,19), na misté patém je z webovych stranek

nemocnice (5,21), na Sestém misté je ziskavani informaci o pracovnim misté ndhodné

(5,51), na misté sedmém je nabidka z Utadu prace (6,00), na osmém misté je z inzeratu

v odborném casopise (6,26).
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Tabulka 2 — Skutecnosti, které nejvice vadi pfi vybéru zaméstnani absolventkam

SZS

(1 - nejvice vhodna odpoved’ 8 - nejméné vhodna odpoved’)

Skutec€nosti,
které nejvice Véaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritmeticky | Smérodatna
vadi pfi vybéru 1 2 3 4 5 6 7 8 prameér odchylka
zaméstnani
Uplné ¢asové
vytiZzeni bez
prostoru pro
rodinu 17 7 7 4 1 4 1 6 47 3,23 2,45
hrozba mozné
ztraty
zaméstnani 10 14 3 3 7 2 6 2 47 3,49 2,25
prevazné adm.
¢innost
S minimem
odbornych tkoll 8 11 6 7 2 5 7 1 47 3,68 2,15
omezeny styk
s lidmi béhem
pracovni doby 6 4 12 2 10 5 4 4 47 4,21 2,11
nadfizeny, ktery
stale zasahuje do
vasich
kompetenci 2 4 3 12 11 6 7 2 47 4,74 1,73
nejasny vztah
vykonavané
¢innosti
k vysledku 4 4 5 6 5 10 5 8 47 5,00 2,20
nejasny
vysledek-odliseni
schop. od
neschop. 0 2 8 6 2 7 10 12 47 5,74 1,98
omezena
moznost
rozhodovani o
organizaci 1 2 5 3 9 9 7 11 47 5,77 1,75

Mezi skute¢nosti, které nejvice vadi absolventkdm SZS pfi vybéru zaméstnani
patfi aplné Casové vytizeni bez prostoru pro rodinu - aritmeticky pramér 3,23
(smérodatna odchylka 2,45), nejméné jim vadila omezend moznost rozhodovéni o
problémech organizace - aritmeticky primér 5,77 (smérodatna odchylka 1,75).

Nejcast¢jsi skutecnosti, kterd nejvice vadi je uplné ¢asové vytizeni bez prostoru
pro rodinu - aritmeticky pramér 3,23 (smérodatnd odchylka 2,45), nejméné Castou
odpovédi bylo omezena moZznost rozhodovéani o organizaci — aritmeticky primér 5,77
(smérodatna odchylka 1,75), Nejmensi smérodatnd odchylka (1,73) nebo-li nejvetsi

shoda v odpovédich byla v odpovédi administrativni ¢innost s minimem odbornych
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ukoli, nejveétsi smérodatnd odchylka (2,45) znamend, Ze nejveétSi variabilita byla

v odpovédi tplné ¢asové vytizeni bez prostoru pro rodinu

Graf ¢&. 2- Skuteénosti, které nejvice vadi p¥i vybéru zaméstnani absolventkam SZS

(3,23 - nejcastéjsi odpoveéd’, 5,77 - nejméné Castd odpoveéd™)

O uplné Casoveé vytizeni
bez prostoru pro
rodinu
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neschop.
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: ey rozhodovani o
Aritmeticky pramér organizaci

3,00

2,00 ~

1,00 -

Nejéast&ji vadi absolventkam SZS pii vybéru zaméstnani uplné dasové vytizeni
bez prostoru pro rodinu s aritmetickym primérem 3,23 (smérodatna odchylka 2,45), na
druhém misté je hrozba ztraty zaméstnani, (3,49), tieti nejcastéjSi skuteCnosti je
pfevazné administrativni ¢innost a s minimem odbornych kol (2,15), na ctvrtém miste
je omezeny styk s lidmi, béhem pracovni doby (4,21), na misté¢ patém je odpoveéd
nadfizeny, ktery stale zasahuje do Vasich kompetenci.(4,75), na Sestém miste je nejasny
vztah vykonavané cinnosti k vysledku (5,00) misto sedmé patifi odpovédi nejasny
vysledek — odliSeni schopnych od neschopnych (5,74), a na osmém misté je omezena

moznost rozhodovani o organizaci (5,77).

58



Tabulka 3 — Nejvice Zadan4 pracovni pozice absolventek SZS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Eztfcr:g’ra::.‘l’é"e Véha | Vaha | Véha | Vaha | Véha | Véha | Vaha | Vaha | o | Aritmeticky | Smérodatné
P ynejiepe | -y 2 3 4 5 6 7 8 préimér odchylka
vyhovovala
vSeobecna sestra
u lizka 28 11 1 5 1 1 0 0 47 1,79 1,24
sestra
v ambulanci 9 18 14 4 1 0 1 0 47 2,45 1,16
sestra v terénu
3 6 10 12 2 6 6 2 47 4,19 1,91
sestra na recepci
1 3 12 14 9 2 3 3 47 4,28 1,61
staniéni sestra
2 2 4 4 17 14 3 1 47 4,94 1,49
sestra ve
vyzkumu 3 5 2 5 10 7 5 10 47 5,23 2,17
vrchni sestra
0 0 4 3 3 14 | 20 3 47 6,17 1,29
asistentka hlavni
sestry 1 2 0 1 4 3 8 28 47 6,96 1,74

Kterda pracovni pozice by Vam nejlépe vyhovovala, znéla otdzka ¢. 3 pro
absolventky SZS, odpovédi bylo vieobecna sestra u lizka - aritmeticky pramér 1,79
(smérodatna odchylka 1,24), nejméné Castou odpovedi bylo asistentka hlavni sestry -
aritmeticky pramér 6,96 (smérodatna odchylka 1,74).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,16) nebo-li nejvetsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi sestra v ambulanci, nejvétsi smerodatnd odchylka (2,17) znamend, ZzZe

nejvetsi variabilita byla v odpovédi sestra ve vyzkumu.
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Graf. 3 Nejvice Zadana pracovni pozice absolventek SZS

(1,79 nejcastéjsi odpoved, 6,96 - nejméné Casta odpoved).
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Nejéastéji vyhovuje absolventkam SZS pracovni pozice vieobecna sestra u ltizka

s aritmetickym primérem 1,79 (smérodatnd odchylka 1,24), na druhém misté je sestra

v ambulanci (2,45), tfeti misto patii odpovédi sestra v terénu (4,19), na ¢tvrtém misteé je

sestra na recepci (4,19), na misté¢ patém je odpovéd’ stanicni sestra. (4,94), na misté

Sestém je sestra ve vyzkumu (5,23) misto sedmé patii odpoveédi vrchni sestra (6,17). a

na osmém mist¢ je odpoved’ asistentka hlavni sestry (6,96)
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Tabulka 4 — Vliv pracovnich zmén na absolventky SZS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Ktera
z uvedenych
zmeén by
nejhlre
psychicky
zapusobila

Véha

Véaha

Véha

Véha

Véha

Véha

Vaha

Vaha

Celkem

Aritmeticky
pramér

Smérodatna
odchylka

prfemisténi
pracovisté, tim
ztrata hodiny
volna

12

11

47

4,04

2,72

systém
odménovani
bez ohledu na
osobni vykon

47

4,06

2,36

nesplnéni

dalezitého
ukolu

pracovisté

12

47

4,23

2,14

propusténi
dvou
spolupracovnic

47

4,28

2,05

odebrani

Cinnosti

spojené
s odménou

10

47

4,28

2,30

kontrola
nadfizeného

nad dfive
samostatnou

Cinnosti

10

47

4,83

2,14

neumoznéni
prosazeni
navrhu v 0S.
péci

10

47

5,00

2,20

oS. standard

neodpovida

republikové
urovni

12

47

5,28

2,11

Ktera z uvedenych zmén by nejhtife psychicky zapusobila na absolventky SZS je
odpovéd’ premisténi pracovisté, dojizdéni, tim ztrata Casu s aritmetickym pramér 4,04
(smérodatna odchylka 2,72) nejméné psychicky plsobi, kdyz standard oSetfovatelské

péce neodpovidd republikové urovni s aritmetickym primérem 5,28 (smérodatna

odchylka 2,11).

Nejmensi smérodatna odchylka (2,11) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi standard oSetfovatelské péce neodpovidd republikové uwrovni nejvetsi

smérodatnd odchylka (2,72) znamend, Ze nejvétsi variabilita byla v odpovédi premisténi

pracovisté, dojizdéni, tim ztrata Casu.
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Graf. 4 - Vliv pracovnich zmén na absolventky SZS

(4,04 - nejcastejsi odpoveéd,, 5,28 - nejméné Castd odpoved).
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Nejhtife psychicky piisobi na absolventky SZS pfemisténi pracovisté, dojizdéni,

ztrata Casu s aritmetickym primérem 4,04 (smérodatna odchylka 2,72) na druhém misté

je systém odménovani bez ohledu na vykon (4,06), tfeti misto patii nesplnéni dtlezitého

ukolu pracovisté (4,23), na ¢tvrtém misté je propusténi dvou spolupracovnic (4,28), na

misté patém je odpoveéd’ odebrani ¢innosti spojené s odmeénou (4,28), na misté Sestém je

kontrola nadfizeného nad diive samostatnou ¢innosti (4,83) misto sedmé patii odpoveédi

neumoznéni prosazeni navrhu v os. péci (5,00). a na osmém misté je odpoveéd

oSettovatelsky standard neodpovida republikové tirovni (5,28).
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Tabulka 5 — Typ osobniho tispéchu, seFazeny dle priorit u absolventek SZS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Nejvice si ceni |\ 4. | aha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Aritmeticky | Smérodatna
osobniho Celkem o
uspéchu 1 2 3 4 5 6 7 8 prameér odchylka

zajimava
prace, rodinna
spokojenost 25 15 5 1 1 0 0 0 47 1,68 0,90
ucinna pomoc
Cloveéku
v obtizné
situaci 15 18 9 2 1 1 1 0 47 2,21 1,30
prekonani
ekonomickych
potizi 0 4 17 9 7 4 3 3 47 4,23 1,65
podil na
vybudovani
nového
pracovisté 2 2 4 19 12 7 1 0 47 4,32 1,26
dosazeni
vyznamného
postaveni 2 4 7 6 7 7 5 9 47 5,09 2,11
odstaveni
¢lovéka, ktery
brzdil realizaci
plant 2 2 1 5 5 8 11 13 47 6,02 1,95
publikovani
¢lanku
v zahraniéi 0 2 1 4 9 12 8 11 47 6,04 1,58
osamostatnéni

organizace 1 0 3 1 5 8 | 18 | 11 47 6,40 1,57

Absolventky SZS si nejvice ceni osobniho uspéchu v podobé zajimavé prace,
rodinné spokojenosti s aritmetickym primérem 1,68 (smérodatna odchylka 0,90),
nejméné pro né znamend osamostatnéni organizace s aritmetickym primérem 6,40
(smérodatna odchylka 1,57).

Nejmensi smérodatna odchylka (0,90) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi, ze nejvice si ceni osobniho uspéchu v podobé zajimavé prace, rodinné
spokojenosti, nejvétsi smeérodatnd odchylka (2,11) znamena, Ze nejvétsi variabilita byla

v odpovédi dosazeni vyznamného postaveni.
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Graf 5 - Typ osobniho tispéchu, seFazeny dle priorit u absolventek SZS

(1,68 - nejcastejsi odpoveéd’, 6,40 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice si absolventky SZS ceni zajimavé prace, rodinné spokojenosti
s aritmetickym primérem 1,68 (smérodatna odchylka 0,90), na druhém misté je i¢inna
pomoc ¢loveku v obtizné situaci (2,21), tfeti misto patii prekonani ekonomickych
obtizi(4,23), na ¢tvrtém misté je podil na vybudovani nového pracovisté (4,32), na misté
patém je odpovéd’ dosazeni vyznamného postaveni (5,09), na misté Sestém je odstaveni

Cloveéka, ktery brzdil realizaci pland (6,02), misto sedmé patii publikovani clanku

v zahrani¢i (6,04). a na osmém misté je odpoveéd’ osamostatnéni organizace (6,40).
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Tabulka 6 — DiileZitost ekonomického tispéchu organizace pro absolventky SZS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Citi se dobfe

k‘;e"rrégigi'ﬁ‘g';) Véha | Véha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | o | Aritmeticky | Smérodatna
1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
ekonom.
uspéch
udrzeni
solidni povésti
a spolehlivost | 20 10 3 5 1 3 2 3 47 2,77 2,21
skvéla
pracovni
atmosféra 10 8 8 6 10 3 2 0 47 3,32 1,78
zavadéni
novych
napadu 9 6 7 7 6 6 6 0 47 3,79 2,03
zdokonalovani
a vysokeé
pracovni
nasazeni 4 11 3 6 7 4 7 5 47 4,40 2,27
zvySovani
oddanosti
pracovniki 4 1 10 9 5 7 8 3 47 4,66 1,97
originalni
pristup 0 7 6 7 8 6 9 4 47 4,94 1,91
schopnost
pruzné reakce
na zménu 0 3 7 7 7 15 7 1 47 5,04 1,56
chytré cesty a
vymysSleni
trikd 0 1 3 1 2 3 6 31 47 7,09 1,62

Absolventky SZS by se citili dobfe v organizaci, ktera usiluje o ekonomicky
uspéch predevsim udrzenim solidni povésti a spolehlivosti s aritmetickym primérem
2,77 (smérodatna odchylka 2,21) je to nejvice vhodnd odpovéd’, nejhiie ohodnotili
moznost chytré cesty a vymysleni trikli s aritmetickym primérem 7,09 (smérodatna
odchylka 1,62).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,56) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi, schopnost pruzné reakce na zménu, nejvétsi smerodatnd odchylka (2,27)
znamena, Ze nejvetsi variabilita se tykala odpoveédi zdokonalovani a vysoké pracovni

nasazeni.
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Graf 6 - DiileZitost ekonomického tispéchu organizace pro absolventky SZS

(2,77 - nejcastejsi odpoveéd’, 7,09 - nejméné Castd odpoved).
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0O zdokonalovani a
vysoké pracovni

nasazeni
B zvySovani oddanosti

pracovnik(
O originalni pfistup
@ schopnost pruzné
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Nejvice si absolventky SZS. ceni udrzeni solidni povésti a spolehlivosti

s aritmetickym primérem 2,77 (smérodatna odchylka 2,21), na druhém misté je skvéla

pracovni atmosféra (3,32), tfeti misto zavadéni novych napadu (3,79), na ¢tvrtém misté

je zdokonalovani a vysoké pracovni nasazeni (4,40), na mist¢ patém je zvySovani

oddanosti pracovnikl (4,66), na misté Sestém je originalni ptistup (4,94), misto sedmé

je schopnost pruzné reakce na zménu (5,04) a na osmém misté je. Chytré cesty a

vymysleni trika (7,09).
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Tabulka 7 —Pracovni podminKy poskytnuté absolventkam SZS nad¥izenym

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Co by mél
pfedevsim
poskytnout
nadfizeny

Vaha
1

Vaha
2

Vaha
3

Vaha
4

Vaha
5

Vaha
6

Vaha
7

Vaha
8

Celkem

Aritmeticky
pramér

Smérodatna
odchylka

pozitivni
atmosféra,dobré
vztahy

24

10

47

2,23

1,73

moznost
zvySovani

odborné
kvalifikace

47

3,45

1,91

praci, kterou
chce

47

4,32

2,16

predvedeni
svych
schopnosti

11

47

4,55

1,94

prilezitost
vytvorit néco
nového

14

47

4,72

1,67

srovnani

s ostatnimi a
uznani za
vysledky

11

47

4,91

2,13

opora
v osobnich
nesnazich

17

47

5,89

2,26

Siroky prostor
pro rozhodovani

11

12

47

5,91

2,00

Jakou maji absolventky SZS pfedstavu o tom, co by mél piedeviim poskytnout
nadfizeny je nejvice vhodna odpoveéd pozitivni atmosféra, dobré vztahy s aritmetickym

pramérem 2,23 (smérodatnd odchylka 1,73), nejméné ocenuji Siroky prostor pro

rozhodovani s aritmetickym priimérem 5,91 (smérodatna odchylka 2,00).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,73) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla

v odpovédi, pozitivni atmosféra, dobré vztahy, nejvétsi smérodatnd odchylka (2,26)

znamena, ze nejvetsi variabilita se tykala odpovédi opora v osobnich nesnazich.
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Graf & 7 - Pracovni podminky poskytnuté absolventkam SZS nad¥izenym

(2,23 - nejcastejsi odpoveéd’, 5,91 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice si absolventky SZS ceni pozitivni atmosféry, dobrych vztahd
s aritmetickym primérem 2,23 (smérodatnd odchylka 1,73), na druhém misté je
moznost zvySovani odborné kvalifikace (3,45), tieti misto praci, kterou chce (4,32), na
Ctvrtém misté je predvedeni svych schopnosti (4,55), na misté patém je prileZitost
vytvofit néco nového (4,72), na misté Sestém srovnani s ostatnimi a uznani za vysledky
(4,91), misto sedmé je opora v nesnazich (5,89) a na osmém misté je Siroky prostor pro

rozhodovani (5,91).
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Tabulka 8 NejdileZitéjsi predpoklady pracovniho dspéchu pro absolventky SZS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Nejdulezitéjsi
pFedpokIady’ Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritrrjetivcky Smérodatna
pro pracovni 1 2 3 4 5 6 7 8 primeér odchylka
uspéch
spolehlivost a
davéryhodnost | 22 | 11 8 1 0 3 1 1 47 2,23 1,73
odborné
znalosti 9 10 | 13 6 4 2 1 2 47 3,13 1,79
samostatnost
4 13 4 6 5 6 6 3 47 4,11 2,18
schopnost
spoluprace 2 6 9 14 7 4 0 5 47 4,17 1,80
osobni
vyrovnanost a
moudrost 4 5 4 7 7 8 7 5 47 4,81 2,12
sebejistota a
rozhodnost 1 1 4 7 17 7 5 5 47 5,21 1,58
¢inorodost a
vytrvalost 1 2 4 3 5 9 14 9 47 5,91 1,84
prabojnost
3 0 1 3 2 8 13 17 47 6,45 1,90

Na otazku, které predpoklady jsou podle absolventek SZS nejdilezitéjsi pro
jejich pracovni uspéch je jejich nejvice vhodna odpovéd’ spolehlivost a diveéryhodnost
s aritmetickym primérem 2,23 (smérodatnd odchylka 1,73), jako nejméné¢ vhodnou
odpovédi je pribojnost s aritmetickym primérem 6,45 (smérodatna odchylka 1,90).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,58) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi sebejistota a rozhodnost, nejveétsi smeérodatna odchylka (2,18) znamena, ze

nejvetsi variabilita se tykala odpovédi samostatnost.
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Graf 8 NejdiileZit&jsi predpoklady pracovniho tspéchu pro absolventky SZS

(2,23 - nejcastejsi odpoved,, 6,45 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice si absolventky SZS ceni spolehlivosti a diivéryhodnosti s aritmetickym

praimérem 2,23 (smérodatnd odchylka 1,73), na druhém misté jsou odborné znalosti

(3,13), treti misto je samostatnost (4,11), na Ctvrtém misté je schopnost spoluprace

(4,17), na misté¢ patém je osobni vyrovnanost a moudrost (4,81), na misté Sestém je

sebejistota a rozhodnost (5,21), misto sedmé je ¢inorodost a vytrvalost (5,91) a na

osmém miste je priabojnost (6,45).
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Tabulka 9 Vyhodnoceni testu poti‘eb u absolventek SZS

(v tabulkach 1 -9 a grafech 1-8 jsou uvedeny informace ziskané z vyplnénych 47

dotaznik testu potieb u absolventek VOS, z celkového poétu 74 dotazniky)

Motivaéni potfeba Qdpoveéd Body Poradi
Jistota a 1099 1
Odbornost d 1498 2
Samostatnost b 1729 3
Zivotni rovnovaha h 1738 4
Pratelstvi f 1780 5
Tvofivost e 1819 6
Osobni postaveni c 1889 7
Pracovni vysledky, vykon g 2013 8

Pro absolventky SZS mé nejvétsi dilezitost motivaéni potieba jistota, na druhém

misté je odbornost, tieti misto ma samostatnost, na ¢tvrtém misté je zivotni rovnovaha,

paté misto ma pratelstvi, na Sestém misté je tvofivost, na sedmém misté je osobni

postaveni a nejmensi dulezitost maji pro n¢ pracovni vysledky, vykon.

Tabulka 10 - Zpiisob ziskani informaci o pracovnim misté u absolventek VOS

(1 - nejvice vhodna odpoved’ 8 - nejméné vhodna odpoved’)

Zpusob ziskani. | \/4,- | \aha | vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Avitmeticky | Smérodatna
informaci o Celkem oy
. Y ax 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
pracovnim misté
sama jsem se
aktivné ptala na
misto 10 3 1 4 1 0 0 0 19 2,11 1,37
na zakladé
podané zadosti
0 misto 4 7 4 1 1 0 2 0 19 2,79 1,76
od kamaradky -
zdravotni sestry | 4 4 7 2 4 1 0 0 19 3,37 1,31
telefonicky
z personainiho
oddéleni
nemocnice 1 1 1 2 7 5 0 2 19 5,00 1,69
nahodné
2 1 0 6 2 2 3 3 19 5,00 2,15
z webovych
stranek
nemocnice 0 2 2 3 2 0 5 5 19 5,63 2,13
z inzeratu
v odborném
Casopise 1 1 2 0 0 6 4 5 19 5,95 2,09
z nabidky Uradu
prace 0 0 2 1 2 5 5 4 19 6,16 1,53
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Nejcastéjsi zptisob ziskavani informaci o pracovnim mist€ je aktivni ptani se na
misto - aritmeticky pramér 2,11 (smérodatna odchylka 1,37), nejméné Castou odpovédi
bylo z inzeratu v odborném cCasopise - aritmeticky primér 6,16 (smérodatnd odchylka
1,53). Nejmensi smérodatna odchylka (1,31) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi od kamarddky - zdravotni sestry, nejveétSi smérodatna odchylka (2,15)

znamena, Ze nejvetsi variabilita byla v odpovédi nahodné

Graf 10 Zpiisob ziskani informaci o pracovnim misté u absolventek VOS

(2,11 - nejcastéjsi odpoveéd’, 6,16 - nejméné castd odpoved)

Zpusob ziskani informaci o pracovnim misté Bsama jsem’se aktivné
ptala na misto
7.00 ] na zék!adé podané
6.16 Zadosti o misto
5,95
6,00 5,63 Ood kamaradky -
500 5,00 zdravotni sestry
5,00 O telefonicky z
personalniho oddéleni
4,00 - nemocnice
3,37 B nahodné
3’00 | 2,79
2,11 O z webovych stranek
2,00 nemocnice
Mz inzeratu v odborném
1,00 - Gasopise
0,00 Oz nabidky Ufadu
prace
Aritmeticky primér

Nejéastéji ziskavaji absolventky VOS informace o pracovnim mistu aktivnim
dotazem (2,11), druhym nejcastéjSim zpiisobem ziskdni informaci o pracovnim mist¢ je
na zaklad¢ podané zadosti o misto (2,79), na tfetim misté je od kamaradky-zdravotni
sestry (3,37), o Ctvrté a paté misto se déli odpoved’ telefonicky z persondlniho odde€leni
nemocnice a nahodné (5,00), na Sestém misté je z webovych stranek nemocnice (5,63),
na mist¢ sedmém je zinzeratu v odborném casopise (5,95), na osmém misté je

z nabidky Utadu prace (6,16).
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Tabulka 11 - Skute¢nosti, které nejvice vadi pri vybéru zaméstnani absolventkam

VOS

(1 - nejvice vhodna odpoved’ 8 - nejméné vhodna odpoved’)

Skutec¢nosti,

které nejvice |\ 44 | vaha | Vaha | Véaha | Vaha | Véaha | Vaha | Vaha Aritmeticky | Smérodatna
vadi pfi 1 P 3 4 5 5 7 8 Celkem A dehvik
. prameér odchylka
vybéru
zaméstnani
Uplné Casové
vytizeni bez
prostoru pro
rodinu 9 4 3 0 1 1 0 1 19 2,37 1,93
hrozba mozné
ztraty
zaméstnani 7 4 0 2 3 1 1 1 19 3,11 2,25
omezeny styk
s lidmi béhem
pracovni doby 0 3 7 2 3 2 1 1 19 4,05 1,70
administrativni
¢innost
S minimem
odbornych
ukold 1 6 1 2 2 4 2 1 19 4,21 2,12
nejasny
vysledek-
odliseni
schopnych od
neschopnych 1 0 2 6 3 2 3 2 19 5,00 1,81
nejasny vztah
vykonavané
¢innosti
k vysledku 1 0 1 3 4 4 3 3 19 5,53 1,79
nadfizeny,
ktery neustale
zasahuje do
kompetenci 0 1 4 1 2 2 6 3 19 5,58 1,96
omezena
moznost
rozhodovani o
organizaci 0 1 1 3 1 3 3 7 19 6,16 1,19

Mezi skutecnosti, které nejvice vadi absolventkdm VOS pfi vybéru zaméstnani

patii uplné¢ casové vytizeni bez prostoru pro rodinu - aritmeticky primér 2,37
(smérodatna odchylka 1,93), nejméné jim vadila omezend moznost rozhodovani o
problémech organizace - aritmeticky primér 6,16 (smérodatnd odchylka 1,19).
Nejcastejsi skutecnosti, ktera nejvice vadi je hrozba mozné ztraty zaméstnani -
aritmeticky pramér 3,11 (smérodatnd odchylka 2,25), nejméné Castou odpovédi bylo
omezend moznost rozhodovani o organizaci — aritmeticky pramér 6,16 (smérodatnd
odchylka 1,19), Nejmensi smeérodatnd odchylka (1,19) nebo-li nejvétsi shoda

v odpovédich byla v odpovédi omezena moznost rozhodovani o problémech organizace,

73



nejvetsi smérodatnd odchylka (2,25) znamena, ze nejvétsi variabilita byla v odpovédi

hrozba mozné ztraty zaméstnani.

Graf. 11- Skutecnosti, které nejvice vadi pri vybéru zaméstnani absolventkam

VOS

(2,37 - nejcastéjsi odpoveéd’, 6,16 - nejméné Castd odpoved™)
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Nejcastéji vadi absolventkam VOS pii vybéru zaméstnani tplné Easové vytizeni
bez prostoru pro rodinu s aritmetickym primérem 2,37 (smérodatna odchylka 1,93), na
druhém mist€¢ je hrozba ztraty zaméstnani, (3,11), tfeti nejcastéjsi skutecnosti je
omezeny styk slidmi béhem pracovni doby pifevazné (1,70), na Ctvrtém misté je
administrativni ¢innost s minimem odbornych tkoli (4,21), na misté patém je odpovéd
nejasny vysledek — odliSeni schopnych od neschopnych (5,00)na misté Sestém je
nejasny vztah vykonavané cCinnosti k vysledku (5,53) misto sedmé patti odpoveédi
nadfizeny, ktery stale zasahuje do VaSich kompetenci.(5,58), a na osmém misté je

omezena moznost rozhodovani o organizaci (6,16).
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Tabulka 12 - Nejvice Zadan4 pracovni pozice absolventek VOS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Ktera
pracovni . . . . . . . . . o N .
ozice by Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Arltrpetlcky Smérodatna
pozic 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
nejlépe
vyhovovala
vSeobecna
sestra u
Uzka 10 3 2 0 1 1 2 0 19 2,47 2,09
sestra
vambulanci | 4 6 4 3 3 2 0 0 19 3,37 1,46
sestra
v terénu 3 1 5 3 1 1 3 2 19 4,21 2,28
staniéni
sestra 2 1 3 5 0 6 2 0 19 4,37 1,84
sestra na
recepci 1 4 2 4 2 2 2 2 19 4,37 2,11
asistentka
hlavni sestry | 2 1 0 1 4 5 2 4 19 5,47 2,14
sestra ve
vyzkumu 0 1 3 3 3 2 0 7 19 5,58 2,09
vrchni sestra
0 2 0 0 5 0 8 4 19 6,16 1,78

Kterda pracovni pozice by Vam nejlépe vyhovovala, znéla otdzka ¢. 3 pro
absolventky VOS, odpovédi bylo vieobecn sestra u lizka - aritmeticky pramér 2,47
(smérodatna odchylka 2,09), nejméné Castou odpovédi bylo vrchni sestra - aritmeticky
prumér 6,16 (smérodatna odchylka 1,78).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,46) nebo-li nejvetsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi sestra v ambulanci, nejvétsi smerodatnd odchylka (2,28) znamend, Zze

nejvetsi variabilita byla v odpovédi sestra v terénu.
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Graf & 12 Nejvice Zadana pracovni pozice absolventek VOS

(2,47 - nejcastéjsi odpoveéd’, 6,16 - nejméné casta odpoved)
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Aritmeticky primeér

Nejvice vyhovuje absolventkam VOS pracovni pozice vieobecna sestra u ltizka
s aritmetickym pramérem 2,47 (smérodatna odchylka 2,09), na druhém misté je sestra
v ambulanci (3,37), tfeti misto patii odpovédi sestra v terénu (4,21), na ¢tvrtém misté je
stani¢ni sestra (4,37), na misté¢ patém je odpoveéd sestra. Na recepci(4,37), na misté
Sestém je asistentka hlavni sestry (5,47) misto sedmé patii odpovédi sestra ve vyzkumu

(5,58). a na osmém miste¢ je odpoveéd’ vrchni sestra(6,16).
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Tabulka 13 - Vliv pracovnich zmén na absolventky VOS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Ktera
z uvedenych
zmén by Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha c Aritmeticky | Smérodatna
oo elkem o
nejhlre 1 2 3 6 7 8 primeér odchylka
psychicky
zapusobila
systém
odménovani
bez ohledu na
osobni vykon 7 5 0
odebrani
¢innosti
spojené
s odménou 19 4,16
nesplnéni
dalezitého
ukolu
pracovisté 1 5 1 19 4,21
kontrola
nadfizeného
nad dfive
samostatnou
ginnosti 19 4,47
pfemisténi
pracovisté, tim
ztrata hodiny
volna
oS. standard
neodpovida
republikové
Urovni 4 4 3 1 19 4,89
propusténi
dvou
spolupracovnic 1 1 5
neumoznéni
prosazeni
navrhu v 0S.
péci 1 2 2 19 5,58

19 3,16 2,39

2,18

1,99

1,57

19 4,47 2,80

1,89

2,21

5,05

2,28

Ktera z uvedenych zmén by nejhiife psychicky zaptisobila na absolventky VOS
je systém odménovani bez ohledu na osobni vykon s aritmetickym primérem 3,16

(smérodatna odchylka 2,39) nejméné psychicky piisobi neumoznéni prosazeni navrhu

v 08. péci s aritmetickym primérem 5,28 (smérodatnd odchylka 2,28).
Nejmensi smérodatna odchylka (1,57) nebo-li nejvetsi shoda v odpovédich byla

v odpovédi kontrola nadfizeného nad diive samostatnou ¢innosti, nejveétsi smérodatna

odchylka (2,80) znamend, Ze nejvétsi variabilita byla v odpovédi pfemisténi pracoviste,

dojizdéni, tim ztrata Casu.
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Graf. 13 - Vliv pracovnich zmén na absolventky VOS

(3,16 - nejcastejsi odpoveéd’, 5,58 - nejméné Castd odpoved).
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Nejhiife psychicky ptisobi na absolventky VOS systém odméiiovani bez ohledu

na osobni vykon s aritmetickym primérem 3,16 (smérodatna odchylka 2,39), na druhém

misté je odebrani Cinnosti spojené s odménou (4,16), tfeti misto patii nesplnéni

dilezitého tkolu pracovisté (4,21), na ¢tvrtém misté je kontrola nadfizeného nad diive

samostatnou c¢innosti (4,47), na misté patém je odpovéd piemisténi pracovisté, tim

ztrata hodiny volna (4,47), na misté¢ Sestém je oS. standard neodpovida republikové

urovni (4,89) misto sedmé patii odpovédi propusténi dvou spolupracovnic(5,05). a na

osmém miste je odpovéd’ neumoznéni prosazeni navrhu v os. péci (5,58).
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Tabulka 14 - Typ osobniho tspéchu, seFazeny dle priorit u absolventek VOS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Nejvice si ceni
osobniho
uspéchu

Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritmeticky | Smérodatna
1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka

zajimava
prace, rodinna
spokojenost 14 2 0 2 1 0 0 0 19 1,63 1,22
ucinna pomoc
Cloveéku
v obtizné
situaci 3 8 6 0 0 2 0 0 19 2,58 1,35
dosazeni
vyznamného
postaveni 2 3 5 1 4 1 2 1 19 3,95 2,01
podil na
vybudovani
nového
pracovisté 0 2 3 6 3 2 2 1 19 4,53 1,63
prekonani
ekonomickych
potizi
organizace 0 3 2 4 5 1 3 1 19 4,63 1,75
publikovani
¢lanku
v zahrani¢i 0 0 1 3 3 3 6 3 19 6,00 1,49
osamostatnéni

organizace 0 1 1 2 1 4 3 7 19 6,26 1,83
odstaveni
Clovéka, ktery
brzdil realizaci

planu 0 0 1 1 2 6 3 6 19 6,42 1,43

Absolventky VOS si nejvice ceni osobniho uspéchu v podobé zajimavé prace,
rodinné spokojenosti s aritmetickym priamérem 1,63 (smérodatnd odchylka 1,22),
nejméné pro n¢ znamena odstaveni Cloveka, ktery brzdil realizaci plant s aritmetickym
prumérem 6,42 (smérodatna odchylka 1,43).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,22) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi, ze nejvice si ceni osobniho Uspéchu v podobé zajimavé prace, rodinné
spokojenosti, nejveétsi smeérodatnd odchylka (2,01) znamena, Ze nejvétsi variabilita byla

v odpovédi dosazeni vyznamného postaveni.
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Graf & 14 - Typ osobniho tispéchu, sefazeny dle priorit u absolventek VOS

(1,63 - nejcastejsi odpoveéd’, 6,42 - nejméné Castd odpoved).

O zajimava prace,
rodinna spokojenost

7.00 @ ucinna pomoc ¢loveku
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Nejvice si absolventky VOS ceni zajimavé prace, rodinné spokojenosti
s aritmetickym primérem 1,68 (smérodatna odchylka 0,90), na druhém misté je i¢inna
pomoc c¢lovéku v obtizné situaci (2,58), tfeti misto patii dosazeni vyznamného
postaveni (3,95), na ¢tvrtém misté je podil na vybudovani nového pracovisté (4,53), na
misté patém je (6,02), na misté Sestém je publikovani ¢lanku v zahrani¢i (6,00), misto
sedmé patii odpovéd osamostatnéni organizace (6,26) a na osmém misté je (6,40).

odpovéd’ odstaveni ¢loveka, ktery brzdil realizaci pland (6,42).
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Tabulka 15 - DileZitost ekonomického tispéchu organizace pro absolventky VOS

(1 - nejvice vhodna odpovéd 8 - nejméné vhodna odpovéd)

Citi se dobfe
v organizaci, |Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritmeticky | Smérodatna
ktera usiluje o 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
ekon. uspéch
udrzeni
solidni povésti
a spolehlivost 8 6 4 0 1 0 0 0 19 2,26 1,52
skvéla
pracovni
atmosféra 6 3 2 0 7 0 1 0 19 2,84 1,76
zavadéni
novych
napadu 3 4 1 3 3 3 0 2 19 3,74 2,27
originalni
pristup 1 1 4 6 1 3 3 0 19 4,47 1,60
zvySovani
oddanosti
pracovniku 0 2 3 5 0 2 4 3 19 4,89 1,94
zdokonalovani
a vysokeé
pracovni
nasazeni 0 2 2 1 5 7 2 0 19 5,11 1,48
schopnost
pruzné reakce
na zménu 0 2 3 3 3 1 4 3 19 5,37 1,98
chytré cesty a
vymysleni
trika 0 0 1 0 0 2 4 12 19 7,32 1,22

Absolventky SZS by se citili dobfe v organizaci, ktera usiluje o ekonomicky
uspéch predevsim udrzenim solidni povésti a spolehlivosti s aritmetickym primérem
2,26 (smérodatna odchylka 1,52) je hodnocena jako nejvice vhodna odpovéd’, nejhtife
ohodnotili moznost chytré cesty a vymysleni trikll s aritmetickym priamérem 7,32
(smérodatna odchylka 1,22).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,48) nebo-li nejvetsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi, zdokonalovani a vysoké pracovni nasazeni, nejvétsi smérodatna odchylka

(2,27) znamenad, Ze nejvetsi variabilita se tykala odpovédi zavadéni novych napada.
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Graf 15 - DiileZitost ekonomického dispéchu organizace pro absolventky VOS

(2,77 - nejcastejsi odpoveéd’, 7,09 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice si absolventky VOS. ceni udrzeni solidni povésti a spolehlivosti

s aritmetickym primérem 2,26 (smérodatna odchylka 1,52), na druhém misté je skvéla

pracovni atmosféra (2,84), tfeti misto zavadéni novych napadu (3,74), na ¢tvrtém misté

je (4,47), originalni ptistup, na misté patém je zvySovani oddanosti pracovniki (4,89),

na misté Sestém je zdokonalovani a vysoké pracovni nasazeni (5,11), misto sedmé je

schopnost pruzné reakce na zménu (5,37) a na osmém misté je. chytré cesty a

vymysleni trika (7,32).
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Tabulka 16 Pracovni podminky poskytnuté absolventkam VoS nadrizenym

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Co by mél
pfedevsim Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritmeticky | Smérodatna
poskytnout 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
nadfizeny
pozitivni
atmosféra,dobré
vztahy 9 2 3 3 1 0 1 0 19 2,42 1,70
moznost
zvySovani
odborné
kvalifikace 2 8 4 1 3 1 0 0 19 2,89 1,41

praci, kterou

chce 5 1 2 2 4 2 0 3 19 4,05 2,42
predvedeni
svych
schopnosti 1 2 3 1 2 8 2 0 19 4,74 1,80
opora
v osobnich
nesnazich 0 2 2 4 4 2 1 4 19 5,11 1,94
prilezitost
k vytvoreni
néceho nového 0 0 1 5 5 2 3 3 19 5,53 1,53
Siroky prostor
pro rozhodovani 1 1 3 2 0 3 3 6 19 5,63 2,30
srovnani
s ostatnimi a
uznani za
vysledky 1 3 1 1 0 1 9 3 19 5,63 2,34

Jakou maji absolventky VOS predstavu o tom, co by jim mé&l predevsim
poskytnout nadfizeny dévaji na prvni misto pozitivni atmosféru, dobré vztahy
s aritmetickym prumérem 2,42 (smérodatna odchylka 1,70), nejméné ocefuji srovnani
s ostatnimi a uznani za vysledky s aritmetickym primérem 5,63 (smérodatna odchylka
2,34). Nejmensi smérodatna odchylka (1,41) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi, pozitivni atmosféra, dobré vztahy, nejvétsi smérodatnd odchylka (2,42)

znamena, ze nejvetsi variabilita se tykala odpovédi opora v osobnich nesnazich.
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Graf. 16 Pracovni podminky poskytnuté absolventkim VOS nad¥izenym

(2,42 - nejcastejsi odpoveéd’, 5,63 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice si absolventky VOS ceni pozitivni atmosféry, dobrych vztahi
s aritmetickym primérem 2,42 (smérodatnd odchylka 1,70), na druhém misté je
moznost zvySovani odborné kvalifikace (2,89), teti misto praci, kterou chce (4,05), na
Ctvrtém misté¢ je predvedeni svych schopnosti (4,74), na misté patém je opora
v osobnich nesnéazich (5,11), na misté¢ Sestém pftilezitost k vytvofeni né¢eho nového
(5,53), misto sedmé je Siroky prostor pro rozhodovani (5,63) a na osmém misté je

srovnani s ostatnimi a uznani za vysledky (5,63).
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Tabulka 17 NejdileZitéjsi pfedpoklady pracovniho tispéchu pro absolventky VOS

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Nejdulezitéjsi
pFedpokIady’ Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritrrjetivcky Smérodatna
pro pracovni 1 2 3 4 5 6 7 8 primeér odchylka
uspéch
spolehlivost a
divéryhodnost | g 4 3 2 0 2 0 0 19 2,37 1,60
odborné
znalosti 4 4 2 3 2 2 2 0 19 3,47 2,01
samostatnost
1 3 5 4 3 3 0 0 19 3,74 1,45
osobni
vyrovnanost a
moudrost 1 3 5 1 4 1 3 1 19 4,26 2,00
schopnost
spoluprace 1 2 3 6 3 1 1 2 19 4,32 1,87
sebejistota a
rozhodnost 3 2 1 3 4 2 2 2 19 4,68 2,23
pribojnost
1 2 0 0 1 2 2 11 19 6,53 2,28
Cinorodost a
vytrvalost 0 0 0 0 2 6 8 3 19 6,63 0,87

Na otazku, které predpoklady jsou podle absolventek VOS nejduleitdjsi pro
jejich pracovni uspéch je jejich nejvice vhodna odpovéd spolehlivost a diveéryhodnost
s aritmetickym primérem 2,37 (smérodatnd odchylka 1,60), jako nejméné¢ vhodnou
odpovédi je Cinorodost a vytrvalost s aritmetickym primérem 6,63 (smérodatna
odchylka 0,87).

Nejmensi smérodatna odchylka (0,87) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi ¢inorodost a vytrvalost, nejvétsi smérodatna odchylka (2,28) znamena, ze

nejvetsi variabilita se tykala odpovédi pribojnost.
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Graf 17 NejdiileZitéjsi pFedpoklady pracovniho iispéchu pro absolventky VOS

(2,37 - nejcastejsi odpoveéd’, 6,63 - nejméné Castd odpoved).

@ spolehlivost a
davéryhodnost
7,00 653 6,63 @ odborné znalosti
6,00 O samostatnost
5,00 4,68
4,26 4,32 O osobni wrownanost a
1 3,74 moudrost
4,00 3,47
m schopnost spoluprace
3,00 -
2,37
@ sebejistota a
2,00 rozhodnost
1,00 m pribojnost
0,00 O &inorodost a wtrvalost
Aritmeticky prameér

Nejvice si absolventky VOS. ceni spolehlivosti a diivéryhodnosti s aritmetickym
pramérem 2,37 (smerodatnd odchylka 1,60), na druhém misté jsou odborné znalosti
(3,47), tfeti misto je samostatnost (3,74), na Ctvrtém misté je osobni vyrovnanost a
moudrost (4,26), na mist¢ patém je schopnost spoluprace (4,32), na misté Sestém je
sebejistota a rozhodnost (4,68), misto sedmé je prubojnost (6,53) a na osmém miste je

¢inorodost a vytrvalost (6,63).
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Tabulka 18 Vyhodnoceni testu potieb u absolventek VOS

(v tabulkéch 10-19 a grafech 9-17 jsou uvedeny informace ziskané z vyplnénych

19 dotazniku testu potieb u absolventek VOS, z celkového poétu 74 dotazniky)

Motivaéni potfeba Odpovéd Body Poradi
Jistota a 442 1
Zivotni rovnovaha h 631 2
Odbornost d 640 3
Samostatnost b 674 4
Tvofivost e 745 5
Pracovni vysledky, vykon g 760 6
Osobni postaveni c 769 7
Pratelstvi f 782 8

Pro absolventky VOS ma nejvétsi duleZitost motivadni potfeba jistota, na

druhém misté je Zivotni rovnovaha, na tfetim misté¢ je odbornost, Ctvrté misto ma

samostatnost, na patém misté je tvofivost, Sesté misto maji pracovni vysledky, vykon,

na sedmém mist¢ je osobni postaveni, na osmém misté¢ je pratelstvi a ma pro

absolventky nejmensi dtlezitost.

Tabulka 19 - Zpisob ziskani informaci o pracovnim misté u absolventek Bc.

(1 - nejvice vhodna odpoved’ 8 - nejméné vhodna odpoved’)

Zpusob ziskani. |\ 4. | \/aha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Aritmeticky | Smérodatna
informaci o Celkem o
. " x 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
pracovnim misté
na zakladé
podané zadosti
0 misto 3 2 2 1 0 0 0 0 8 2,13 1,05
sama jsem se
aktivné ptala na
misto 3 1 3 1 0 0 0 0 8 2,25 1,09
od kamaradky -
zdravotni sestry | 4 2 0 5 0 0 0 0 8 3,13 1,17
telefonicky
z personalniho
oddéleni
nemochice 0 3 1 1 0 1 2 0 8 4,13 2,09
z webovych
stranek
nemochice 1 0 1 0 1 5 0 0 8 4,88 1,76
z inzeratu
v odborném
Casopise 0 0 0 0 5 1 1 1 8 5,75 1,09
nahodné
0 0 1 0 1 1 2 3 8 6,50 1,66
z nabidky Uradu
prace 0o lo ]l oo 1 o | 3| 4 8 7,25 0,97
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Nejcastéjsi zptsob ziskavani informaci o pracovnim misté u absolventek Bc je

na zakladé podané Zadosti o misto - aritmeticky primér 2,13 (smérodatnéd odchylka

1,05), nejméné Gastou odpovédi bylo z nabidky Utadu prace - aritmeticky pramér 7,25

(smérodatna odchylka 0,97).

Nejmensi smérodatnou odchylku (0,97) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich

byla z nabidky Utadu prace, nejvétsi smérodatna odchylka (2,09) znamend, Ze nejvétsi

variabilita byla v odpovédi telefonicky z personalniho oddéleni nemocnice.

Graf 19 Zpiisob ziskani informaci o pracovnim misté u absolventek Be.

(2,13 - nejcastejsi odpoveéd’, 7,25 - nejméné Castd odpoved™)
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Nejcastéji ziskavaji absolventky Bc informace na zakladé¢ podané zadosti o

misto (2,13), druhym nejcastéjSim zpuisobem ziskani informaci o pracovnim misté je o

pracovnim mistu aktivnim dotazem (2,25), na tfetim misté je od kamaradky-zdravotni

sestry (3,13), na ctvrtém misté je odpovéd telefonicky z personalniho oddé€leni

nemocnice (4,13), na misté patém je z webovych stranek nemocnice (4,88), na Sestém
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misté je z inzeratu v odborném casopise (5,75), na misté sedmém je nahodné (6,50), na

osmém misté je z nabidky Utadu prace (7,25).

Tabulka 20 - Skutecnosti, které nejvice vadi pri vybéru zaméstnani absolventkam

Be.

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméne vhodna odpoveéd)

Skutec€nosti,

které nejvice |\ a4 | vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Aritmeticky | Smérodatna
vadi pfi 1 P 3 4 5 6 7 8 Celkem - dehvik
e pramér odchylka
vybéru
zaméstnani
uplné Casoveé
vytizeni bez
prostoru pro
rodinu 4 1 0 1 0 1 1 0 8 2,88 2,32
omezeny styk
s lidmi b&éhem
pracovni doby 1 1 4 2 0 0 0 0 8 3,63 1,32
nejasny
vysledek-
odliseni
schopnych od
neschopnych 1 2 2 2 0 0 0 1 8 4,00 2,24
administrativni
ginnost
S minimem
odbornych
ukold 0 1 3 0 3 0 1 0 8 4,13 1,54
nadfizeny,
ktery neustale
zasahuje do
kompetenci 2 1 0 1 1 2 0 1 8 4,13 2,42
hrozba mozné
ztraty
zaméstnani 0 3 2 0 0 0 1 2 8 4,38 2,60
omezena
moznost
rozhodovani o
organizaci 0 0 1 0 1 1 4 1 8 6,25 1,48
nejasny vztah
vykonavané
cinnosti
k vysledku 0 0 0 0 1 4 0 3 8 6,63 1,11

Mezi skute¢nosti, které nejvice vadi absolventkdm Bc. pifi vybéru zaméstnani
patfi Uplné¢ casové vytiZzeni bez prostoru pro rodinu - aritmeticky primér 2,88
(smérodatna odchylka 2,32), nejméné vhodna odpovéd’ byla nejasny vztah vykonavané
¢innosti k vysledku - aritmeticky priimér 6,63 (smerodatna odchylka 1,11).

Nejméné castou odpovedi byla odpovéd nejasny vztah vykondvané cinnosti
k vysledku — aritmeticky pramér 6,63 (smérodatnd odchylka 1,11), Nejmensi

smérodatnd odchylka (1,11) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla v odpovédi
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nejasny vztah vykonavané Cinnosti k vysledku, nejvétsi smérodatna odchylka (2,60)

znamena, Ze nejvetsi variabilita byla v odpovédi hrozba mozné ztraty zaméstnani.

Graf. 20- Skutecnosti, které nejvice vadi pri vybéru zaméstnani absolventkam Bec.

(2,88 - nejcastéjsi odpoveéd’, 6,63 - nejméné Castd odpoved)
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Nejcastéji vadi absolventkdm Bec. pfi vybéru zaméstnani uplné casové vytizeni
bez prostoru pro rodinu s aritmetickym primérem 2,88 (smérodatna odchylka 2,32), na
druhém misté je omezeny styk s lidmi béhem pracovni doby, (3,63), tieti nejcastéjsi
skutecnosti je nejasny vztah vykonavané ¢innosti k vysledku (4,00), na ¢tvrtém misté je
administrativni ¢innost s minimem odbornych tkoli (4,13), na misté patém je odpoveéd
nadfizeny, ktery stale zasahuje do VaSich kompetenci.(4,13), na misté Sestém je hrozba
ztraty zaméstnani, (4,38) misto sedmé patii odpovedi, omezend moznost rozhodovani o
organizaci (6,25). a na osmém misté¢ je odpovéd nejasny vztah vykonavané ¢innosti

k vysledku.(6,63).
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Tabulka 21 - Nejvice Zadana pracovni pozice absolventek Bc.

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Ktera
pracovni . . . . . . . . . o N .
ozice by Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Arltrpetlcky Smérodatna
pozic 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
nejlépe
vyhovovala
vSeobecna
sestra u
Uzka 5 1 1 0 0 0 1 0 8 2,13 1,96
sestra
vambulanci | o 4 1 2 1 0 0 0 8 3,00 1,12
staniéni
sestra 2 2 1 0 1 0 1 1 8 3,63 2,55
sestra
v terénu 0 1 2 2 1 2 0 0 8 4,13 1,36
vrchni sestra
1 0 1 0 2 2 1 1 8 5,13 2,09
sestra na
recepci 0 2 0 0 3 0 0 3 8 5,88 1,69
sestra ve
vyzkumu 0 0 1 2 0 1 1 3 8 6,00 1,94
asistentka
hlavni sestry | o 0 1 0 0 3 4 0 8 6,13 1,27

Kterd pracovni pozice by Vam nejlépe vyhovovala, znéla otizka €. 3, pro
absolventky Bc., odpovédi bylo vSeobecna sestra u liizka - aritmeticky pramér 2,13
(smérodatna odchylka 1,96), nejméné Castou odpovedi bylo asistentka hlavni sestry -
aritmeticky pramér 6,13 (smérodatna odchylka 1,27).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,12) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi sestra v ambulanci, nejvétsi smerodatnd odchylka (2,55) znamend, Zze

nejvetsi variabilita byla v odpovédi stanicni sestra.
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Graf 21 Nejvice Zadana pracovni pozice absolventek Be.

(2,13 - nejcastejsi odpoveéd, 6,13 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice vyhovuje absolventkdm Bc. pracovni pozice vSeobecnd sestra u liizka

s aritmetickym pramérem 2,13 (smérodatna odchylka 1,96), na druhém misté je sestra

v ambulanci (3,00), tfeti misto patii odpovédi staniéni sestra (3,63), na ¢tvrtém misté je

sestra v terénu (4,13), na misté patém je odpoveéd’ vrchni sestra. (5,13), na misté Sestém

je sestra na recepci (5,88) misto sedmé patii odpovédi sestra ve vyzkumu (6,00) a na

osmém misté je odpoveéd’ asistentka hlavni sestry (6,13).
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Tabulka 22 - Vliv pracovnich zmén na absolventky Bc.

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Ktera
z uvedenych
zmén by Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritmeticky | Smérodatna
nejhlre 1 2 3 4 5 6 7 8 primeér odchylka
psychicky
zapusobila
nesplnéni
dalezitého
Ukolu
pracovi$té 3 2 0 0 1 1 1 0 8 3,13 2,32
propusténi
dvou
spolupracovnic 3 1 0 2 0 0 1 1 8 3,50 2,60
kontrola
nadfizeného
nad dfive
samostatnou
ginnosti 1 1 0 5 0 0 1 0 8 3,75 1,64
systém
odménovani
bez ohledu na
osobni vykon 1 1 2 0 1 2 1 0 8 4,13 2,03
odebrani
¢innosti
spojené
s odménou 0 1 1 0 4 1 0 1 8 4,88 1,69
o8. standard
neodpovida
republikové
urovni 0 0 3 0 1 2 2 0 8 5,00 1,66
neumoznéni
prosazeni
navrhu v o8.
péci 0 1 1 1 0 2 2 1 8 5,38 2,00
premisténi
pracovisté, tim
ztrata hodiny
volna 0 1 1 0 1 0 0 5 8 6,25 2,38

Ktera z uvedenych zmén by nejhlie psychicky zapiisobila na absolventky Bc.je
odpovéd nesplnéni dulezit¢ho ukolu pracovisté s aritmetickym pramérem 3,13
(smérodatna odchylka 2,32) nejméné psychicky plisobi pfemisténi pracovisté,tim ztrata
hodiny volna s aritmetickym primérem 6,25 (smérodatna odchylka 2,38).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,64) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi, kontrola nadfizen¢ho nad diive samostatnou ¢innosti, nejvétsi smérodatna
odchylka (2,60) znamena, Ze nejvéEtSi variabilita byla v odpovédi propusténi dvou

spolupracovnic.
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Graf. 22 - Vliv pracovnich zmén na absolventky Bc.

(3,13 - nejcastejsi odpoveéd,, 6,25 - nejméné Castd odpoved).
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Nejhtife psychicky pasobi na absolventky Bc., ukolu pracovisté s aritmetickym

pramérem 3,13 (smérodatnd odchylka 2,32) na druhém mist€¢ je propusténi dvou

spolupracovnic (3,50), tfeti misto kontrola nadiizeného nad diive samostatnou ¢innosti

patii (3,75), na ¢tvrtém misté je systém odménovani bez ohledu na osobni vykon(4,47),

na misté¢ patém je odpoveéd’ odebrani ¢innosti spojené s odmeénou(4,88), na misté Sestém

je o8. standard neodpovidd republikové urovni (5,00) misto sedmé patii odpovédi

neumoznéni prosazeni navrhu v oS. péci (5,38). a na osmém miste je odpoveéd

premisténi pracoviste, tim ztrata hodiny volna (6,25).
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Tabulka 23 - Typ osobniho tuspéchu, sefazeny dle priorit u absolventek Bc.

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Nejvice si ceni |\ 4. | aha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Aritmeticky | Smérodatna
osobniho Celkem o
uspéchu 1 2 3 4 5 6 7 8 prameér odchylka

zajimava
prace, rodinna
spokojenost 5 3 0 0 0 0 0 0 8 1,38 0,48
ucinna pomoc
Cloveéku
v obtizné
situaci 3 2 2 1 0 0 0 0 8 2,13 1,05
podil na
vybudovani
nového
pracovisté 0 1 2 3 2 0 0 0 8 3,75 0,97
prekonani
ekonomickych
potizi
organizace 0 0 4 1 3 0 0 0 8 3,88 0,93
dosazeni
vyznamného
postaveni na
pracovisti 0 2 0 3 0 1 2 0 8 4,50 1,87
publikovani
¢lanku
v zahranici 0 0 0 0 3 4 0 1 8 5,88 0,93
osamostatnéni

organizace 0 0 0 0 1 5 2 8 7,13 0,60
odstaveni
Clovéka, ktery
brzdil realizaci

plant 0 0 0 0 0 2 1 5 8 7,38 0,86

Absolventky Bc. si nejvice ceni osobniho uspéchu v podobé zajimavé prace,
rodinné spokojenosti s aritmetickym primérem 1,38 (smérodatna odchylka 0,48),
nejméné pro né znamena odstaveni ¢loveka, ktery brzdil realizaci plant s aritmetickym
primérem 7,38 (smérodatna odchylka 0,86).

Nejmensi smérodatna odchylka (0,48) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi, ze nejvice si ceni osobniho uUspéchu v podobé zajimavé prace, rodinné
spokojenosti, nejvetsi smérodatnd odchylka (1,87) znamena, Ze nejvetsi variabilita byla

v odpovédi dosazeni vyznamného postaveni.
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Graf 23 — Typ osobniho uspéchu, sefazeny dle priorit u absolventek Be

(1,38 - nejcastejsi odpoveéd’, 7,38 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice si absolventky Bec. ceni zajimavé prace, rodinné spokojenosti
s aritmetickym primérem 1,38 (smérodatna odchylka 0,48), na druhém misté je i¢inna
pomoc ¢lovéku v obtizné situaci (2,13), tfeti misto je podil na vybudovani nového
pracovisté (3,75), na Ctvrtém misté je prekonani ekonomickych potizi organizace (3,88),
na misté¢ patém je dosazeni vyznamného postaveni (4,50), na misté¢ Sestém je
publikovani ¢lanku v zahrani¢i (5,88), misto sedmé patii odpovéd osamostatnéni
organizace (7,13) a na osmém misté¢ je. odpovéd odstaveni Cloveka, ktery brzdil

realizaci plant (7,38).
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Tabulka 24 - Dilezitost ekonomického uspéchu organizace pro absolventky Be.

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Citi se dobre
v organizaci, |Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritmeticky | Smérodatna
ktera usiluje o 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
ekon. uspéch
udrzeni
solidni povésti
a spolehlivost 3 3 2 0 0 0 0 0 8 1,88 0,78
skvéla
pracovni
atmosféra 3 1 3 1 0 0 0 0 8 2,25 1,09
zavadéni
novych
napadu 1 3 1 3 0 0 0 0 8 2,75 1,09
originalni
pristup 0 0 0 2 4 1 1 0 8 5,13 0,93
zdokonalovani
a vysokeé
pracovni
nasazeni 1 0 1 1 0 3 1 1 8 5,13 2,15
schopnost
pruzné reakce
na zménu 0 1 0 0 3 3 1 0 8 5,25 1,39
zvySovani
oddanosti
pracovnikU 0 0 1 1 1 1 4 0 8 5,75 1,48
chytré cesty a
vymysleni
trikd 0 0 0 0 0 0 1 7 8 7,88 0,33

Absolventky SZS by se citili dobfe v organizaci, ktera usiluje o ekonomicky
uspéch predevsim udrzenim solidni povésti a spolehlivosti s aritmetickym primérem
1,88 (smérodatna odchylka 0,78), je hodnocena jako nejvice vhodnéd odpovéd’, nejhiire
ohodnotili moznost chytré cesty a vymysleni trikd s aritmetickym primérem 7,88
(smérodatna odchylka 0,33).

Nejmensi smérodatna odchylka (0,33) nebo-li nejvétsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi, chytré cesty a vymysleni trikd, nejveétsi smérodatna odchylka (2,15)
znamena, ze nejvetsi variabilita se tykala odpovédi zdokonalovéani a vysoké pracovni

nasazeni.
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Graf 24 - Diilezitost ekonomického uspéchu organizace pro absolventky Bc.

(1,88 - nejcastéjsi odpoveéd’, 7,88 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice si absolventky Bc. ceni udrzeni solidni povésti a spolehlivosti

s aritmetickym primérem 1,88 (smérodatna odchylka 0,78), na druhém misté je skvéla

pracovni atmosféra (2,25), tfeti misto zavadéni novych napadi (2,75), na ¢tvrtém misté

je (5,13), originalni pfistup, na misté¢ patém je zdokonalovdni a vysoké pracovni

nasazeni (5,13), na misté Sestém je schopnost pruzné reakce na zménu (5,75), misto

sedmé je zvySovani oddanosti pracovnikii a na osmém misté¢ je. chytré cesty a

vymysleni trika (7,88).
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Tabulka 25 Pracovni podminky poskytnuté absolventkidm Bc. nadfizenym

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

Co by mél
predevsim Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritmeticky | Smérodatna
poskytnout 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
nadfizeny
pozitivni
atmosféra,dobré
vztahy 5 1 0 1 0 1 0 0 8 2,13 1,76
moznost
zvySovani
odborné
kvalifikace 0 2 2 1 1 2 0 0 8 3,88 1,54
praci, kterou
chce 2 1 1 1 0 1 2 0 8 3,88 2,37
prilezitost
k vytvoreni
néceho nového 0 2 0 2 3 0 0 1 8 4,38 1,80
Siroky prostor
pro rozhodovani | 4 2 1 0 0 1 3 0 8 4,38 2,45
predvedeni
svych
schopnosti 0 0 1 1 2 2 1 1 8 5,50 1,50
opora
v osobnich
nesnazich 0 0 3 1 0 0 1 3 8 5,50 2,29
srovnani
s ostatnimi a
uznani za
vysledky 0 0 0 1 2 1 1 3 8 6,38 1,49

Jakou maji absolventky Bc. pfedstavu o tom, co by jim mél predevSim
poskytnout nadfizeny davaji na prvni misto pozitivni atmosféru, dobré vztahy
s aritmetickym prumérem 2,13 (smérodatnd odchylka 1,76), nejméné oceiiuji srovnani
s ostatnimi a uznani za vysledky s aritmetickym primérem 6,38 (smérodatnd odchylka
1,49).

Nejmensi smérodatna odchylka (1,49) nebo-li nejvetsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi srovnani a ostatnimi a uznani za vysledky, nejvétsi smérodatnd odchylka
(2,45) znamena, ze nejvetsi variabilita se tykala odpovédi Siroky prostor pro

rozhodovani.
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Graf 25 Pracovni podminky poskytnuté absolventkiam Bc. nadfizenym

(2,13 - nejcastejsi odpoveéd’, 6,38 - nejméné Castd odpoved).
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s aritmetickym primérem 2,42 (smérodatnd odchylka 1,70), na druhém misté je

moznost zvySovani odborné kvalifikace (3,88), tfeti misto je praci, kterou chce (3,88),

na Ctvrtém misté je prilezitost k vytvofeni néceho nového (4,38), na misté patém je

Siroky prostor pro rozhodovani (4,38), na mist¢ Sestém predvedeni svych schopnosti

(5,50), misto sedmé je opora v osobnich nesnazich (5,50) a na osmém mist¢ je srovnani

s ostatnimi a uznani za vysledky (6,38).
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Tabulka 26 - NejduleZitéjsi predpoklady pracovniho tuspéchu pro absolventky Be.

(1 - nejvice vhodné odpoveéd’ 8 - nejméné vhodna odpoveéd)

pfedpoklady |Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha | Vaha Celkem Aritmeticky | Smérodatna
pro pracovni 1 2 3 4 5 6 7 8 pramér odchylka
uspéch
spolehlivost a
divéryhodnost | 5 1 0 2 0 0 0 0 8 1,88 1,27
schopnost
spoluprace 1 3 1 2 1 0 0 0 8 2,88 1,27
odborné
znalosti 0 1 3 2 0 2 0 0 8 3,88 1,36
samostatnost
1 0 2 0 3 1 1 0 8 4,38 1,80
sebejistota a
rozhodnost 1 1 2 0 1 1 1 1 8 4,38 2,34
osobni
vyrovnanost a
moudrost 0 2 0 0 3 3 0 0 8 4,63 1,58
pribojnost
0 0 0 2 0 0 2 4 8 6,75 1,64

Cinorodost a
vytrvalost 0 0 0 0 0 1 4 3 8 7,25 0,66

Na otazku, které ptedpoklady jsou podle absolventek Bc. nejdilezitéjsi pro
jejich pracovni uspéch je nejvice vhodna odpovéd spolehlivost a divéryhodnost
s aritmetickym primérem 1,88 (smérodatnd odchylka 1,27), jako nejméné vhodnou
odpovédi je Cinorodost a vytrvalost s aritmetickym primérem 7,25 (smérodatna
odchylka 0,66).

Nejmensi smérodatna odchylka (0,66) nebo-li nejvetsi shoda v odpovédich byla
v odpovédi Cinorodost a vytrvalost, nejveétsi smérodatna odchylka (2,34) znamena, ze

nejvetsi variabilita se tykala odpovédi sebejistota a rozhodnost.
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Graf 26 Nejdiilezitéjsi predpoklady pracovniho uspéchu pro absolventky Bc.

(1,88 - nejcastejsi odpoveéd’, 7,25 - nejméné Castd odpoved).
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Nejvice si absolventky Bc. ceni spolehlivosti a divéryhodnosti 1,88 (smérodatna

odchylka 1,27), na druhém misté je schopnost spoluprace (2,88),na tfetim misté jsou

odborné znalosti (3,88), na ¢tvrtém misté je samostatnost (4,38), na misté patém je

sebejistota a rozhodnost (4,38), na misté Sestém osobni vyrovnanost a moudrost (4,63),

misto sedmé je prubojnost (6,75) a na osmém misté je ¢inorodost a vytrvalost (7,25).
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Tabulka 27 Vyhodnoceni testu potieb u absolventek VS

(v tabulkdch 18 — 27 a grafech 18 — 26 jsou uvedeny informace ziskané

z vyplnénych 8 dotazniki testu potfeb u absolventek VS, zcelkového poétu 74

dotazniky).

Motivacni potfeba Odpoveéd Body Poradi

Jistota a 180 1

Odbornost d 267 2

Samostatnost b 268 3

Pratelstvi f 298 4

Zivotni rovnovaha h 303 5

Osobni postaveni c 319 6

Pracovni vysledky, vykon g 334 7

Tvofivost e 335 8

Pro absolventky Bc. ma nejvétsi dulezitost motivacni potieba jistota, na druhém
misté je odbornost, tfeti misto ma samostatnost, na ¢tvrtém misté je pratelstvi, paté
misto ma zivotni rovnovaha, na Sestém mist¢ je osobni postaveni, na sedmém misté jsou
pracovni vysledky, vykon, na osmém misté a nejmensi dilezitost mé pro absolventky

Bec. tvofivost.

Tabulka 28 Srovnani motiva¢nich potieb u jednotlivych skupin absolventek

sefazenych dle priorit

Typ vzdélani 4 VOS VS
Motivacni potfeba 1 Jistota Jistota Jistota
Motivacni potfeba 2 Odbornost Zivotni rovnovaha Odbornost
Motivaéni potfeba 3 Samostatnost Odbornost Samostatnost
Motivaéni potfeba 4 Zivotni rovnovaha Samostatnost Pratelstvi
Motivacni potfeba 5 Pratelstvi Tvofivost Zivotni rovnovaha
Motivacni potfeba 6 Tvofivost Pracovni vysledky, vykon Osobni postaveni
Motivacni potfeba 7 Osobni postaveni Osobni postaveni Pracovni vysledky, vykon
Motivaéni potfeba 8 Pracovni vysledky, vykon Pratelstvi Tvofivost

Pro absolventky SZS mé nejvétsi dilezitost motivaéni potieba jistota, na druhém
misté je odbornost, na tfetim mist¢ samostatnost, na misté ¢tvrtém zivotni rovnovaha, na
patém misté pratelstvi, na Sestém misté tvorivost, sedmé misto osobni postaveni, na
misté osmém maji nejmensi dulezitost pracovni vysledky, vykon.

Pro absolventky VOS ma nejdilezitéjsi motivaéni potfeba jistota, na druhém
misté je Zivotni rovnovaha, na tfetim misté odbornost, na misté ¢tvrtém samostatnost, na
patém misté tvorivost, na Sestém misté pracovni vysledky, vykon, sedmé misto je

osobni postaveni, na mist¢ osmém ma nejmensi diileZitost pratelstvi..

103



Pro absolventky VS je na prvnim misté motivacni potfeba jistota, na druhém
misté odbornost a na tfetim misté samostatnost, na misté ctvrtém pratelstvi, na patém
misté zivotni rovnovéha, na Sestém misté osobni rovnovaha, sedmé misto pracovni

vysledky, vykon, na mist¢ osmém ma nejmensi dulezitost tvofivost..
4.2 Dotazniky pro vrchni a stanicni sestry

Graf 27 Vékova kategorie sester

o 18-25
m 26-35
O 36-45
O 46-55
| 56 a vice

VéEk sester manazerek se pohybuje od vékové kategorie 26 let az 56 let a vice.
Nejvétsi zastoupeni ma veékova kategorie 46 — 55 let. (52%), 56 a vice let tvoii 14
(14%) sester, 14 (14%) zastupuje vékovou hranici 26 -35 let, v€kova hranice 18 -25 let

nema zastoupeni.
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Graf 28 Pracovni pozice

O stani¢éni sestra
B vrchni sestra

Na mistech sester manaZerek pfevazuje funkce stani¢ni sestry v poctu 63 (63%),

38 (37%) tvoti vrchni sestry.

Graf 29. Nejvyse dosazené vzdélani
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88

Nejvyse dosazené vzdélani 88sester manazerek je specializacni studium, tvofi
88% z celkového nejvyse dosazeného vzdélani, SZS ma 5 vedoucich sester,coz je 5%,

VOS ani jiné vzd&lani nema z4dna manazerka, Be.je 5 (5%), 1 (1%) se vzdélanim Mgr.
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Graf 30 Pocet let praxe
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Pocet let praxe do 5ti let maji 2 (2%) sestry manazerky, 5-10 let 5 (5%) sester,
10-15 let 13 (13%) sester, 15-20 let 9 (9%) sester, 20-25 let 10 (10%) sester, 25-30 let
23 (23%) sester, praxi 30 a vice let ma 38 (38%) sester.

Graf 31 Pocet let ve vedouci pozici
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Ve vedouci pozici ma praxi od 0-5 let 25 (25%) sester manazerek, od 5-10 let 22
(22%) sester, od 10-15 let 10 (10%) sester, od 15-20 let 23 (23%) sester, od 20-25 let 11
(11%) sester, od 25-30 let 7 (7%) sester, 30 let a vice maji 2 (2%) sestry manazerky.
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Graf 32 Spokojenost se sou¢asnym zaméstnanim

O rozhodné ano
B spiSe ano

O spise ne
Orozhodné ne

Rozhodné€ ano je spokojeno se svym zaméstndnim 34 (34%) sester manaZzerek,
spiSe ano je spokojeno 61 (61%) sester, spiSe ne se vyjadiilo 5 (5%) sester manazerek,

rozhodn¢ ne — nebyla zadna odpovéd..

Graf 33 Motivace k dal§imu vzdélavani

O rozhodné ano
B spiSe ano

O spise ne
Orozhodné ne

Rozhodné ano odpovédélo 27 (27%) sester manazerek na tuto otazku, spise ano
odpovédélo 42 (42%) sester, dostateCnou motivaci spiSe nema 30 (30%) sester,

dostate¢nou motivaci rozhodné nema 1 (1%) sestra manazerka.
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Graf 34 Nejvétsi motivace

kolegyné

B vedouci
lékar
Jiny

33 (33%) sester manazerek nejvice motivuje kolegyné, 32 (32%) sester motivuje
vedouci, 14 (14%) sester motivuje 1ékat, 21 (21%) sester manazerek na otdzku jiny 8
(8%) sester odpovédelo, ze je nejvice motivuje spokojeny, uzdraveny pacient, 10 (10%)

sester neuvedlo konkrétné nikoho a 3 (3%) uvedlo, Ze se motivuji sami.

Graf 35 Motivace k dosaZeni vedouci pozice

Ojistota

B samostatnost

O os.postaveni

O odbornost

B tvorivost

Oplat

B prac.vysledky

O odpoveédnost

B Zivot.rovnovaha

B jednosmén provoz

Zde sestry manazerky volily vice variant, z 229 odpovédi je k dosazeni vedouci

pozice motivovala 16x jistota, 37x samostatnost, 22x osobni postaveni, 32x (32,32%)
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odbornost, 27x tvofivost, 19x pracovni vysledky, 19x odpovédnost, 16x Zivotni

rovnovaha a 41x jednosménny provoz.

Graf 36 Zajem o dalsi vzdélani v oblasti Fizeni lidskych zdroji

O rozhodné ano
B spise ano
Ospise ne
Orozhodné ne

O dalsi vzdélani v oblasti fizeni lidskych zdroji ma zajem 28 (28%) s odpovedi
rozhodné ano, spiSe ano odpovédélo 38 (38%) sester, spiSe ne 32 (32%) sester, a

rozhodné ne 2 (2%) sestry manazerky.

Graf 37 DalSi vzdélani v oblasti Fizeni lidskych zdroju

O studium na VS
B kurzy

O seminare

O konference

B PSS

Ojiné

Na otazku jaké dalsi vzdélani by sestry uvitaly v oblasti fizeni lidskych zdroja
odpovédélo 19 (19%) sester, ze by uvitaly studium na VS, 26 (26%) kurzy, 27 (27%)
seminate, 14 (14%) sester konference, 12 (12%) PSS, a 2 (2%) sestry pod otazkou jiné
neuvedly nic konkrétniho.
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Graf 38 Nabidka managementu nemocnice 0 moznosti vzdélavani v oblasti Fizeni

lidskych zdroja

45 O rozhodné ano
B spise ano
O spise ne
O rozhodné ne

Zda sestrdm nabizi management nemocnic moznost dalSiho vzdélavani v oblasti
fizeni lidskych zdroji odpovédelo rozhodné ano 45 (45%) sester, 44 (44%) odpovedélo

spiSe ano, 6 (6%) sester odpovédelo spise ne a rozhodné ne odpovédelo 5 (5%) sester.

Graf 39 Zpisob samovzdélavani

O odborné knihy, ¢asopisy
B seminare,konference
Ovyména zkuSenosti mezi

spolupracovniky

Opomoci internetu

W studiem na VS

Za zpusob samovzdélavani oznacily sestry z 266 odpovédi 75x odborné knihy,
Casopisy, 95x seminaie, konference 55x vyména zkusSenosti mezi spolupracovniky, 37x

pomoci internetu 4x studium na VS.
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Graf 40 Zpisoby Fizeni pri Fizeni lidskych zdroji

O autokraticky
B demokraticky
Oliberalni

Demokraticky zplsob fizeni uptednostiuje 96 (96%) sester manazerek, 3 (3%)
upiednostiiuje autokraticky zpisob fizeni a 1 (1%) sestra upfednostiiuje liberalni zplisob

fizeni.

Graf 41 Prinos ,,Adapta¢niho procesu pro absolventky*

38 O rozhodné ano
B spiSe ano
O spise ne
O rozhodné ne

Na otazku zda novy zpusob zapracovani absolventek bude dle jejich nazoru
pfinosny pro praxi odpovédelo 38 (38%) sester manazerek rozhodné ano, 32 (32%)

spiSe ano, 14 (14%) spiSe ne, a 16 (16%) sester odpoveédélo rozhodné ne.
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Graf 42 Doporuceni o doplnéni dalSich tidaju u priloZeného Planu zapracovani

absolventky
14
O rozhodné ano
W spise ano
O spise ne
Orozhodné ne
59

Doplnit o dalsi idaje Plan zapracovani doporucilo jako rozhodné ano 11 (11%)
sester, spiSe ano odpoveédélo 16 (16%) sester, 59 (59%) odpovédélo spise ne, 14 (14%)
odpovédelo rozhodné ne.

Otazka 17 ke grafu 42 Doplnéni dalSich udajii do Planu zapracovani absolventky

11 (11%) sester manazerek odpovédélo rozhodné ano ztoho 7 (7%) sester
doporucilo vénovat vice pozornosti zauceni na pfistrojich a 4(4%) sester prodlouzit
dobu zapracovani, ale nenapsaly o kolik mésicti.

SpiSe ano odpovédélo 16 (16%) sester, z toho 10 (10%) doporucilo prodlouzit
dobu zapracovani bez udani konkrétni doby, 7 (7%) doporucilo vénovat vice pozornosti

zdravotnické technice a interpersonalni komunikaci.
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Graf 43 Trimési¢ni doba na zapracovani

O rozhodné ano
B spise ano

O spise ne

O rozhodné ne

Domnivate se, Ze tfi mésice na zapracovani jsou postacujici, na to odpovedélo
rozhodné ano odpoveédélo 19 (19%) sester manazerek,spiSe ano odpoveédélo 48 (48%),
spiSe ne odpovédélo 28 (28%) sester a rozhodné ne odpovédeélo 5 (5%) sester
manazerek

Otazka 19 ke grafu 43: 3 mésice na zapracovani jsou postacujici.

Spise ne odpovedélo 28 (28%) sester na otdzku zda se domnivaji, ze 3 mesice na
zapracovani jsou postacujici, jako divod uvedly, Ze jsou 3 mésice velmi kratka doba na
seznameni a ovladani zdravotnické techniky, rozhodné ne odpovédélo 5 (5%) sester
s tim, Ze 3 mésice je kratka doba na poznani odd¢€leni, na jeho vnitini organizaci a zalezi

na typu pracoviste.
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Graf 44 Skala hodnoceni zapracovani absolventa

43 O rozhodné ano
B spise ano
O spise ne
O rozhodné ne

Domnivate se, ze Skala hodnoceni zapracovani absolventky je dostacujici na tuto
otazku odpovédelo 43 (43%) sester, ze rozhodné€ ano, 53 (53%) spiSe ano, 3 (3%) sestry
odpovédély spise ne a rozhodné ne odpoveédéla 1 (1%) sestry.

Otazka 21.ke grafu 44 Pti odpovédi ze spiSe ne nebo rozhodné ne, Ze neni Skala
hodnoceni postacujici, byly uvedeny v dotaznicich navrhy na zmény v hodnoceni

Spise ne odpoveédeély 3 (3%) sestry a rozhodné ne odpovédéla 1 (1%) sestry., tyto
sestry by doplnily skalu o vztah k préci, jaké maji absolventky pozorovaci schopnosti,

jak jsou vyrovnané, jak spolupracuji s ostatnimi.

Graf 45 DalSi hodnoceni absolventky po zapracovani v intervalu pololetné trvajici

tfi roky po sobé

O rozhodné ano
B spise ano

O spise ne
Orozhodné ne
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Domnivate se, ze dalsi hodnoceni absolventky po zapracovéani v intervalu
pololetné trvajici tii roky je postacujici; rozhodn€ ano odpovédélo 46 (46%) sester
manazerek, spiSe ano odpoveédélo 54 (54%) sester, na otdzky spiSe ne a rozhodné nebyla
z&dné odpoved.

Otéazka 23.ke grafu.45 Pokud na otdzku. 22 odpovédély sestry spiSe ne nebo
rozhodné ne, Ze neni dalsi hodnoceni absolventky po zapracovani v intervalu pololetné
trvajici tfi roky postacujici mély zdGvodnit proc.

Na tuto otazku nebyla zadna odpovéd'.

Graf 46 Skala hodnoceni u dal§iho hodnoceni absolventky po zapracovani

O rozhodné ano
B spise ano

O spise ne

O rozhodné ne

Zda se setry domnivaji, ze hodnotici §kéla u dal§iho hodnoceni absolventky po
zapracovani je dostatecni vypovidajici na to odpovédélo 44 (44%) sester manazerek
rozhodné ano a spise ano odpovédélo 56 (56%) sester, odpoveéd’ na spiSe ne a rozhodné
ne nebyla Zadna.

Otazka 25. k grafu ¢. 46 Pokud na otdzku ¢. 24 odpovedély sestry spiSe ne nebo
rozhodné ne, mély navrhnout zmény k hodnotici Skale u dalsiho hodnoceni absolventky
po zapracovani.

Na tuto otazku nebyla zadné odpovéd'.
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5 Diskuze

Ve svém vyzkumu se zabyvam roli stfedniho a operativniho managementu
v fizeni lidskych zdroja. PredevSim jsem se zaméfila na zajem a ochotu sester
manazerek vzdélavat se v oblasti fizeni lidskych zdrojii, na absolventky zdravotnickych
Skol, u kterych jsem se zaméfila na jejich nejsilnéj$i motivacni potieby pii ziskavani
pracovniho mista. Dale jsem navrhla novy zplsob zapracovani a hodnoceni
absolventek. Tento adaptadni proces jsem nabidla vrchnim a stani¢nim sestram
jihoceskych nemocnic s cilem zjistit jejich ndzor.

Vyzkum byl provadén metodou dotazovéani. Dotazniky vyplilovaly dvé skupiny
respondentli. Prvni skupinu tvorily absolventky stiednich zdravotnickych $kol, vyssich
zdravotnickych Skol a bakalafského studia. Byl jim piedlozen dotaznik — test potieb,
(ptiloha ¢.3) ktery obsahoval osm otizek po osmi odpovédich. Tyto odpovédi
absolventky ¢islovaly od jedné do osmé podle toho, kterd motivaéni potieba byla pro né
nejsiln€j$i a ktera byla nejslabsi. Odpovédi testovaly motivacni potieby u absolventek
sruznym stupném vzdélani. Motivaéni potieby byly vyhodnoceny aritmetickym
primérem a smérodatnou odchylkou. Vysledky byly zaznamenany do tabulek a
vyhodnoceny graficky.

V zavéretném hodnoceni byly porovnany motivacni potfeby mezi jednotlivymi
skupinami absolventek. Je zajimavé, ze pro vSechny absolventky bez rozdilu vzdélani
byla nejsilngj$i motivacni potiebou jistota (tabulka ¢. 9. 18, 27)., Nejslabsi motivaéni
potieby se mezi skupinami absolventek jiz ligily. Zatimco pro absolventky SZS jsou
nejmensi motivacni potieby pracovni vysledky a vykon (tabulka ¢.9), pro absolventky
vys$i odborné skoly je to ptatelstvi (tabulka ¢. 18) a pro absolventky bakalaiského
studia ma nejmensi vyznam tvotivost.(tabulka ¢. 27.) Z vysledka vyplyva, Ze nejsilngjsi
motivaéni potifebou pro vSechny respondenty — absolventky je jistota. Pokud se tuto
potfebu nepodafi uspokojit, nastdva frustrace Lidé pak reaguji na frustraci rliznym
zpisobem.[3]. Jsem toho nazoru, Ze motivacni potfeby u vSech pracovnikli hraji
dalezitou roli. V soucasné dobé je pro prevdznou cast pracujicich silnou motivacni

potfebou odména a to odména finanéni. Ze zkusenosti vim, Ze nema-li sestra manaZzerka

vvvvvv
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svété maji motivacni silu finance. Jsou lidé, kterym na vydélku pfili§ nezalezi a ceni si
jinych véci — napiiklad osobniho pohodli nebo potéSeni ze svych zalib. [3]. Zde bych si
dovolila oponovat, nebot’ dle mého ndzoru i osobni pohodli a zaliby stoji penize, proto
se domnivam, Ze prioritou motivacnich potifeb pro vétSinu pracovniki je finan¢ni
odmeéna. Jejich prostfednictvim jsou ¢lenové tyml motivovani k tomu, aby podavali
vynikajici pracovni vysledky, byli kreativni. Proto jsem toho ndzoru, Ze dobry manazer
by mél nejdiive pochopit, které motivy jsou pro pracovniky dominantni, aby je mohl
dobfe motivovat.

Druhou skupinou respondentti byly vrchni a stani¢ni sestry. Dotaznik obsahoval
25 otazek.(ptiloha €.1) Prvni ¢ast otdzek byla zamétena na vékovou kategorii, na funkci,
nejvySe dosazené vzdeélani, délku praxe, pocet let ve vedouci pozici. Ve druhé casti byly
otazky zameéfeny na spokojenost se zaméstnanim, motivaci k dalSimu vzdélavani,,
zdjem o manazerské vzdéldvani a v oblasti fizeni lidskych zdroji, samovzd€lavani.
Posledni ¢ast dotazniku byla zamétena na plan zapracovani absolventky. (pfiloha ¢.2).
Otazky byly zaméteny na délku zapracovani, na obsah zapracovani a hodnotici skalu
zapracovani po tfech mésicich a po ptl roce po dobu tfi let.

VéEkova hranice sester manazerek se pohybovala od 26 do 56 a vice let.(graf 27)
Ve vedouci funkci ptevazovaly v poctu stani¢ni sestry, (graf 28) coz je zplsobeno tim,
ze v nékterych nemocnicich Jiho¢eského kraje byly funkce vrchnich sester zruSeny a
nahrazeny funkci stanicni sestry. Ve vzdélani pfevazovala specializace (graf. 29),
vysokoskolsky vzd€lanych sester manaZerek bylo pouze 6. Domnivam se, Ze je to
zpusobeno tim,, ze vysoké Skoly pro sestry voboru oSetfovatelstvi vznikly az
v devadesatych létech dvacatého stoleti a sestry ve funkcich nemély o vysokoSkolské
vzdélani jednak zdjem a jednak v té dob¢ byly upiednostiovany specializa¢ni studia a
ze strany tehdej$iho managementu to bylo podminkou pro funkci stani¢ni nebo vrchni
sestry. Ani tehdejSi legislativa nebyla pfizptisobena a ani pfipravena na sestry
s vysokoskolskym vzdélanim v nemocni¢ni praxi.

Pocet let praxe (graf 30) je od 5 az po 30 let a vice., pfevazuje praxe 25-30 let a

30 let i vice, coz koresponduje s vékem sester manazerek. Z vyzkumu (graf 31) je
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patrné, ze dochdzi k vyméndm na pozicich stfedniho managementu, protoze do 5 let
praxe je ve vedouci pozici 25 (25%)sester a do 10 let praxe je na vedouci pozici 22
(22%)sester, dal$im zajimavym udajem je praxe ve vedouci pozici do 20 let, ve které
pracuje 23 (23%)sester. Vlastni zkuSenosti me¢ poucily o tom, ze urcita ¢ast stiedniho
managementu neni schopna piijimat neustdlé zmény a pruzné se jim piizpusobovat,
proto bud’ sama odchazi nebo je vymeénéna.

V otdzce 6 jsem se ptala na to, jak jsou sestry manaZerky spokojeny se svym
souCasnym zaméstnanim (graf 32). Piekvapilo mé, ze 5 (5%)vedoucich sester neni
v zaméstnani spokojeno. Je pro mé prekvapujici, Ze na téchto pozicich setrvavaji, vzdyt
jejich nespokojenost se zaméstnanim se musi odrazet v jejich praci. Motivaci k dalSimu
vzdélavani spise nemé 30 (30%) sester manazerek (graf 33), z poctu respondentek je to
témer tretina sester, coz muze byt zpusobeno dle mého nazoru vyssi vékovou hranici
manazerek. Na otdzku 8 (graf 34) respondentky odpovédély, Ze jsou nééim motivovany,
pétina sester manaZerek je motivovana riizné, 8 (8%) sester motivuje pokojeny pacient,
ostatni maji motivaci ve ¢lenech pracovnich tyma. Jaky druh motivace to byl, na to
odpovidaly sestry manazerky v otdzce 9 Jako nejsilnéj$i motivaéni prvek pro 41 (41%)
sester manazerek byl jednosménny provoz, nasledovala samostatnost, pak odbornost.
Ani pro jednu znich nebyly motivaci penize, proto na moznost plat nebyla zadna
odpovéd’. Ostatni odpovéedi byly vyrovnané (graf 35).

U sester manazerek mé zajimalo, jestli maji zajem o dal$i manazerské
vzdélavani a to 1 v oblasti fizeni lidskych zdroju (graf 36) ze 101 respondentek se nema
zdjem o dal$i vzdelavani 34 sester manazerek. Domnivam se, Ze tyto odpovédi souvisi
s vys§im vékem nekterych sester. Ostatnich 67 sester ma o dal§i vzdélavani zajem.
Vzdélavani v oblast fizeni lidskych zdroji by uvitaly vSechny dotazované sestry,
uptednostiuji seminare a kurzy, 19 by uvitalo studium na vysoké skole, 12 by studovalo
specializaci, ostatni by navstivily konference a jiné nemocnice k vyméné zkuSenosti
s ostatnimi sestrami manaZerkami.(graf 37) S pfedchozi otazkou souvisi i nasledujici
otazka 12 (graf 38), vté jsem se tazala, zdali management nemocnice sestram
manazerkdm nabizi moznost vzdélavani v oblasti fizeni lidskych zdroji. 5 sester

odpovédélo, Ze rozhodné€ jim management nemocnice toto vzdélavani nenabizi., 6 sester
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odpovédélo ze spiSe ne,. Z téchto negativnich odpovédi podle mého nazoru vyplyva, ze
tyto sestry se ziejmé ani nezajimaji o to, zda-li management nemocnice skute¢n¢ nabizi
¢i nikoli vzdélavani v oblasti fizeni lidskych zdroji. Dale mé zajimalo, jakym zplisobem
se setry manazerky sami vzdélavaji. Z odpovédi je patrné, ze kazdd znich vyuziva
k samovzd¢lavani vSechny nabizené moznosti, proto me zajimalo, kolikrat je kazda
moznost vyuzita, vysledky jsou zaznamenany v (graf 39.), kdy nejcast¢jSim zpiisobem
samovzdélavani jsou seminare a konference.

Jaky zptisob fizeni na svém pracovisti upfednostiiuji, m¢ zajimalo v otazce 14.
Odpoveédi sice nebyly prekvapujici (graf 40), jen chci na tomto misté podotknout, ze
spravny manazer sice pouzivd demokraticky zpiisob fizeni, ale ze zkuSenosti vim, ze
v urcitych situacich musim pouzit styl autokraticky, pokud chci dosahnout urcitého
vysledku. Tyka se to predevsim urcitych situaci, kdy se musi dodrzovat néktera natizeni
ve form¢ smérnic, hygienickych opatteni a podobné.

Druha polovina otadzek v dotazniku se vénuje planu zapracovani absolventek pti
nastupu do zaméstnani. K dotaznikim jsem plan pfilozila a ptala se vrchnich a
stani¢nich sester,zda je pfiloZzeny plan zapracovani pouzitelny v praxi. Pro se vyslovilo
80 sester, 14 sester odpovédélo, ze spiSe ne, 17 odpovédélo, ze rozhodné ne. Velmi mé
zajimalo,co sestry vedlo k tomu, Ze takto odpovédély (graf 41). Zda sestry doporucuji
plan zapracovani doplnit o dalsi udaje byla otdzka 16.(graf 42) Rozhodné ano a spiSe
ano odpovédélo 28 sester, proto mé zajimal diivod tdchto odpovédi. Udaje se tykaly
doby zapracovani a zauceni na zdravotnickych piistrojich, kterych na oddélenich
specifiku oddé¢leni a typ pracoviste,dulezitd je podle nékterych sester i interpersonalni
komunikace.

Zdali jsou 3 mésice na zapracovani postacujici znéla otazka 18, (graf 43) pro ano
se vyslovilo 67 vedoucich sester, 34 odpovédélo spiSe a rozhodné ne. Pokud sestry
odpovédély ne, mély moznost se vdals§i otdzce k dobé zapracovani vyjadfit..
Ptipominky k dob¢ zapracovani od 5 sester nebyly konkrétni, sestry odpoveédély, pouze,
7ze 3 mésice jsou kratka doba na zapracovani. 96 sester povazuje $kalu hodnoceni

zapracovani absolventa za postacujici. (graf 44).
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S dobou zapracovani souvisi 1 hodnoceni zapracovani absolventky. Hodnotici
Skala je oznacena Cisly 3 az 0, pii cemz €islo 3 znamena vybornég, 0 znac¢i nedostatecné,
kdy absolventka nespliiuje pozadavky, dané planem zapracovani., nasleduje zaveére¢né
hodnoceni stani¢ni sestry a Skolitelky. Zapracovani mize byt prodlouzeno pro nesplnéni
pozadavkl. Po tomto hodnoceni bude néasledovat hodnoceni pololetni po dobu tii let,
kdy hodnotici skala je od 1 do 4. Pfesto by 5 sester provedlo zmény v hodnoceni
v tomto smyslu: vice praktické casti, seznameni s pfistrojovym vybavenim a jejich
ovladanim, prokazat vztah k préci, soudnost, vyrovnanost a spoluprace. V pololetnim
hodnoceni se hodnoti kvalita, odbornost,spolehlivost, iniciativa, dochdzka, planovani
oSetfovatelské péce, komunikace s pacienty, se spolupracovniky, apatie, disciplina,
spoluprace, image, tymovy pfistup, organizace prace, chovani a edukace (pfiloha ¢. 5.).
na pololetni hodnoceni a jeho hodnoceni jsem se ptala v otazce 22. Toto hodnoceni
vSechny respondenty povazuji za postacujici (graf 45), proto otazka 23 nemd zadnou
odpovéd’. Také hodnotici Skala u dalSiho hodnoceni absolventky byla pro vSechny
sestry manazerky postacujici (graf 46) a ztoho divodu souvisejici otazka 25 nema
zadnou odpovéd'.

Nyni bych zhodnotila, zda-li se potvrdily hypotézy, které jsem stanovila.
V hypotéze 1 bylo zjisStovano, zda sestry manazerky maji zdjem o dals$i vzdélavani
v oblasti fizeni lidskych zdroji. K hypotéze se vztahovaly otazky 10 a 11. Na otdzku 10
odpovédélo 66 (66%) sester manazerek, ze maji zajem o dalsi vzdélavani v oblasti
fizeni lidskych zdroji a 32 (32%) odpovédélo, Ze spiSe ne a 2 (2%) odpovedélo
rozhodné ne. (graf 36). Otdzka 11 se ptala jaké dalsi vzdélavani by sestry manaZerky
uvitaly. Zde odpovédélo 19 (19%) sester, které by uvitaly studium na vysoké skole, 26
(26,%) kurzy, 27 (27%) seminate, 14 (14%) sester konference, 12 (12%) PSS, a 2 (2%)
sestry pod otazkou jiné neuvedly nic konkrétniho (graf 37). Vysledky vyzkumu

potvrdily hypotézu 1 a sestry manazerky maji zajem o dals$i vzdélavani v oblasti fizeni

lidskych zdrojt.
Dale bylo hypotézou 2 zjistovano, zda vedeni nemocnice nabizi sestrdm
manazerkam moznosti dalSiho rozvoje v oblasti fizeni lidskych zdrojt. této hypotézy se

tykala otazka 12.a 13. Z vyzkumu otdzky 12 vyplynulo ze, 45 (45%) sester odpovédélo
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rozhodné ano, 44 (44%) odpovédélo spiSe ano, 6 (6%) sester odpovédélo spiSe ne a
rozhodné ne odpovédelo 5 (5%) sester.(graf 12). Celkoveé 89 (89%) sester odpovedélo
kladn€. V souvislosti s touto otazkou byly sestry manazerky dotazovany, zdali se ve své
profesi samovzdélavaji a jakym zptisobem. 100 respondentek oznacilo z 266 odpovédi
75x odborné knihy, Casopisy, 95x seminare, konference 55x vyména zkuSenosti mezi

spolupracovniky, 37x pomoci internetu,4x studium na VS.(graf 39)._Hypotéza 2 se

potvrdila, protoze management nemocnice nabizi sestrdm manazerkdm moZnost
vzdélavani v tizeni lidskych zdroja.

Hypotéza 3 byla stanovena na motivacni potieby, které ovliviuji vybér
pracovniho mista u absolventek, se méni se vzdé€lanim. Vysledky vyzkumu ukazaly, Ze
nejsilngj$i motivacni potieba je jistota a ta je u vSech absolventek stejnd bez rozdilu
vzdélani. Dale se jiz hierarchie motivac¢nich potfeb méni. Absolventky kladou na druhé
misto odbornost, na tfeti samostatnost, na ¢tvrté misto daly zivotni rovnovahu, na paté
pratelstvi, na Sestém mist¢€ je tvofivost, na sedmém misté je osobni postaveni a na misté
osmém jsou pracovni vysledky, vykon, které davaji nejmensi dilezitost (tabulka 9).

Absolventky vyssi odborné skoly daly na druhé misto zivotni rovnovéahu, na tfeti
misto odbornost, na misté Ctvrtém je samostatnost, na patém miste je tvofivost, na misté
Sestém pracovni vysledky, vykon, na mist¢ sedmém je osobni postaveni a nejmensi
dilezitost ma pro né pratelstvi na osmém misté.(tabulka 18). U absolventek
bakalarského studia vysledky vyzkumu ukazaly, Ze na druhém misté je odbornost, na
tfetim samostatnost, na ¢tvrtém misté je pratelstvi, na patém miste je zivotni rovnovaha,
na misté Sestém osobni postaveni, sedmé misto maji pracovni vysledky, vykon a na
osmém miste je tvorivost, kterd méa pro n€ nejmensi dilezitost. (tabulka 27) Motivacni
potieby maji vzhledem ke vzd€lani absolventek rlznou dulezitost. Srovname-li
motivaéni potieby mezi jednotlivymi skupinami absolventek, zjistime, ze priority
motivaénich potieb jsou stejné u absolventek SZS a VS a se vzdélanim se neméni,
priority motiva¢nich potieb se lidi u absolventek VOS od absolventek SZS a VS a se

meni se vzdélanim,(tabulka ¢.28) hypotéza 3 se potvrdila,

Vysledky vyzkumu motivacnich potfeb mi potvrdily moje dlouhodobé

zkuSenosti z praxe a to, Ze silnou motiva¢ni potfebou u absolventek je jistota mit
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zaméstnani a plat pro né¢ v tomto okamziku nehraje zadnou roli a neni pro né viibec
prioritou. Diivodem, pro¢ jsem zpracovala test potieb [3] bylo, abych si potvrdila svoje
zkuSenosti..Ve vyzkumu mi vysledky testu ukézaly, jaké motivacni potfeby maji
v soucasnosti absolventky, co je pro né nejvice dilezité a co nejméné. Pokud by
vysledky testu uplatnily setry manazerky v praxi, urit¢ by to pomohlo nejen pfii
pracovnim zafazeni, ale 1 jejich integraci do pracovnich tymi.

V diskuzi bych se rdda podé¢lila se svymi zkuSenostmi se zapracovavanim
absolventek. Ve své profesni kariéfe jsem prosla vSemi urovnémi fizeni od stani¢ni
sestry a po tu soucasnou, jako ¢lenka top managementu. Domnivam se, Ze z hlediska
své dlouholeté praxe dokazi objektivné posoudit, zda-1i navrzeny plan zapracovani
absolventky je v praxi postacujici. Dobu zapracovani tii mésici jsem volila umysiné
z hlediska Zakoniku prace [35], kde zkusebni doba pro nového zaméstnance je 3 mésice
a po tuto dobu ma pravo na zapracovani na novém pracovisti. Chapu, ze pro nékteré
vedouci stfednitho managementu se muze zdat tiimésicni doba na zapracovani kratka
oproti nastupni praxi, kterd podle tehdejsi legislativy trvala minimalné Sest mésict az
jeden rok. Zakonem o nelékatrskych povolanich byla nastupni praxe zruSena. V této
souvislosti bych se chtéla zminit o restrukturalizatnich zménach, které neustale
provazeji zdravotnicka zafizeni, zejména nemocnice. V poptedi stoji sniZzovani nakladii
a s tim souvisejici neustalé snizovani poctu pracovniki. Persondlni vybavenost oddéleni
smétuje ¢im dal vice ke kvalité a ne ke kvantité, a to pfi neustale se zvySujici kvalité
poskytované zdravotnické péce. Toto se tyka nejen 1€katt, ale 1 nelékarského personalu,
na ktery jsou kladeny stale vyS$si naroky souvisejici s rozvojem zdravotnické techniky a
novymi trendy v diagnostice. Z téchto diivodi, a to mohu zodpovédné fici uspéji jen ty
absolventky, které v kratk¢é dob& budou schopny se zapojit do pracovniho tymu a byt
rovnocennym partnerem nejen po odborné strance, ale i v kvalit¢ poskytované
oSetfovatelské péce, komunikaci s pacienty a se spolupracovniky. Proto se domnivam,
ze zapracovani absolventky po dobu tfi mésicl je zcela postacujici, jiz vzhledem
k tomu, Ze mensi zdravotnicka zafizeni typu byvalych okresnich nemocnic si nemohou
dovolit zaméstnavat pracovniky, ktefi nejsou ani po tiech mésicich plnohodnotnymi a

platnymi ¢leny pracovnich tymi.
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Ctvrta hypotéza se tykala zavedeni ,,Adaptaéniho procesu pro zapracovani
absolventek hodnoti sestry manazerky kladné. V ramci adaptaéniho procesu byl
vytvofen plén zapracovani absolventek, ktery obsahoval proces adaptace. Této hypotézy
se tykala otdzka 15 az 21. Hodnoceni probéhlo takto Plan zapracovani absolventek
doporucilo 70 (70%) sester manazerek, proti bylo 30 (30%) sester manazerek (graf 41).
Doplnit dalsi idaje do planu navrhlo 27 (27%) sester manaZerek a to vénovat vice
pozornosti zauceni na pristrojich a 4 (4%) sester prodlouzit dobu zapracovani, ale
nenapsaly o kolik mésict.(otazka 17). Udaje v planu povazuje za postadujici 73 (73%)
sester manazerek.(graf 42). Dalsi otdzkou bylo, zda 3 mésice jsou postacujici
z zapracovani nebo-li k adaptaénimu procesu absolventky. Na tuto otazku odpovédélo
rozhodné ano 19 (19%) sester manazerek,spisSe ano 48 (48%), spiSe ne odpovédélo 28
(28%) sester a rozhodné ne odpovédélo 5 (5%) sester manazerek. Celkoveé 67 (67%)
sester manazerek kladné a 33 (33%) sester manaZerek zaporné (graf 43). Ty doporucily
prodlouzit dobu zapracovani, ale neudaly konkrétni dobu, 7 (7%) sester manazerek
doporucilo vénovat vice pozornosti zdravotnické technice a interpersonalni komunikaci
Dalsi souvisejici otazkou bylo, zda se sestry manazerky domnivaji, zda Skala hodnoceni
zapracovani absolventky je dostaCujici. Na tuto otdzku odpovédélo 43 (43%) sester
manazerek Ze rozhodné ano, 53 (53%) spiSe ano, 3 (3%) sestry odpoveédély spisSe ne a
rozhodné ne odpovedéla 1 (1%) sestry. Celkem 96 (96%) sester manaZerek se domniva,
ze Skala hodnoceni je postacujici a 4 sestry manazerky se domnivaji, ze nikoliv. (graf
44). Tyto sestry by doplnily skalu o vztah k préci, jaké maji absolventky pozorovaci
schopnosti, jak jsou vyrovnané, jak spolupracuji s ostatnimi.

Souvisejici s adaptacnim procesem byly otazky 22 az 25, které se tykaly dalSiho
hodnoceni absolventky po pololeti po dobu tii let a jejiho hodnoceni v tomto obdobi. Na
otazku zda se sestry manazerky domnivaji, ze dal$i hodnoceni absolventky po
zapracovani v intervalu pololetné trvajici tfi roky je postacujici, odpovédélo vSech 100
(100%) respondentek kladné.(graf 45) proto nebyla Zadna odpovéd’ na dopliujici otazku
23 vztahujici se k otdzce 22 a grafu 22. Na otazku 24, zda je hodnotici $kala u dalsiho
hodnoceni absolventky po zapracovani dostatecné vypovidajici odpoveédélo 100 (100%)

respondentek kladné€, ze hodnotici Skéla je dostatecné vypovidajici. (graf 46). Protoze
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na otazku 24 odpoveédély vSechny sestry manazerky kladn€, nebyla na souvisejici
otazku 25 s otdzkou 24 zadna odpoveéd. Z vysledku vyzkumu vyplyvé, ze zavedeni
»Adaptacniho procesu pro zapracovani absolventek* hodnoti sestry manazerky kladné¢ a

hypotéza 4 se potvrdila.
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6 Zavér

Tato prace se zabyvala zjiSténim soucasné role stfedniho a operativniho
oSetfovatelského managementu v problematice fizeni lidskych zdrojt. Cilem vyzkumu
bylo zjistit, zda sestry manaZerky maji zajem o dalsi vzdélani v oblasti fizeni lidskych
zdrojt, zda vedeni nemocnice nabizi sestram manazerkdm moznosti dal$iho rozvoje
v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Treti ¢ast vyzkumu se tykala zpisobi fizeni a to zda
sestry manazerky uptfednostiuji pfi fizeni lidskych zdroji demokratické zplisoby fizeni.
Posledni ¢asti vyzkumu bylo navrhnout novy typ zapracovani absolventek v ramci
»Adaptaéniho procesu® a zanalyzovat jeho pfinos z pohledu sester manaZzerek,coz
znamena, ze zavedeni ,,Adaptacniho procesu pro zapracovani absolventek® hodnoti
sestry manazerky kladné. DalSim cilem bylo statisticky zjistit pomoci aritmetického
priméru a smérodatné odchylky motivacni potfeby absolventek pii ndstupu do
zamgstnanti.

Ve vyzkumu bylo stanoveno pét hypotéz. Prvni hypotéza potvrdila, ze sestry
manazerky maji zdjem o dals$i vzdélavani v oblasti fizeni lidskych zdroji. Druhé
hypotéza, ze management nemocnice nabizi sestrdm manazerkdm moznost vzdelavani
se v fizeni lidskych zdroji se potvrdila.. Tieti hypotéza, ze motivacni potieby, které
ovlivituji vybér pracovniho mista u absolventek, se méni se vzdélanim se potvrdila.
Zavedeni ,,Adaptatniho procesu pro zapracovani absolventek* hodnoti sestry
manazerky kladné tim se potvrdila. hypotéza Ctyfi.

Vysledky vyzkumu potvrdily, ze sestry manazerky maji zajem o dalsi vzdélavani
v oblasti fizeni lidskych zdroji, Ze managementy nemocnic, kde vyzkum probéhl,
nabizi sestram moznost vzdélavani v oblasti fizeni lidskych zdroji. Dale vyzkum
potvrdil Ze, sestrami manazerkami je upfednostiovan demokraticky zptsob fizeni. Také
adaptacni proces u absolventek piedlozeny formou planu zapracovani hodnotily sestry
manazerky kladné€. Statisticky byly vyhodnoceny motivacéni potteby. Jeji vysledky
ukazaly, ze motivacni potieby se lisi v zavislosti na vzdélani.

Pfesto, ze byl vyzkum proveden v Sesti riznych nemocnicich, z vysledka bylo
vidét, Ze ndzory stifedniho managementu v téchto nemocnicich se od sebe vyrazné

neliSily. Naopak ukazaly, Ze sestry manazerky se v mnoha otazkach shodly. Vzhledem
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k pozitivnim vysledkim vyzkumu by bylo vhodné nejen zavést adaptacni proces u
absolventek prostiednictvim nového planu zapracovani, ale i v souvislosti s timto
planem pouzit dotaznik testu potieb, ktery stfednimu managementu pomiize presnéji
ur¢it vhodnost umisténi absolventky na urcité pracovisté, coz ma velky vyznam a je
velmi dilezité pro profesni rozvoj a zaclenéni do pracovniho tymu absolventky.
Vysledky vyzkumu v ptipadé zajmu budou poskytnuty managementu nemocnic

jako nastroj optimalizace fizeni lidskych zdrojt.
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Piiloha ¢.1 Dotaznik pro vrchni a stanicni sestry

DOTAZNIK

Vazené vrchni a stani¢ni sestry,

jmenuji se Helena Plockova a v soucasné dobé kon¢im navazujici magisterské studium
osetfovatelstvi na ZSF J¢U v Ceskych Bud&jovicich. Pisi diplomovou praci na téma ,,
Role oSetfovatelského managementu v problematice fizeni lidskych zdroji* Obracim se
na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku. Dotaznik je anonymni a veSkeré udaje budou

pouzity pouze ke zpracovani mé diplomové prace.

Deékuji
Helena
Plockova
1. Vas vék:
118 —25let 12635 let 136 —45 let
146 — 55 let ] 56let a vice

2. Pracujete jako:

[] stani¢ni sestra (1 vrchni sestra

3. VaSe nejvySe dosazené vzdélani:

] SZS ] SZS + specializace ] VOS 1 VS - Be. 1 VS — Mgr 0

4. Pocet let praxe:
10-5 16-10 111 -15 116-20
1 21-25 1126—-30 ] 31lavice

5. Pocet let ve vedouci pozici:
10-5 16-10 111 -15 116-20
1 21-25 1126—-30 ] 31lavice

Strana 1 (celkem 4)



Piiloha ¢.1 Dotaznik pro vrchni a stanicni sestry

DOTAZNIK

6. Jste spokojena se svym souc¢asnym zaméstnanim:

") rozhodné ano "] spi§ ano "] spiSe ne ) rozhodné ne

7. Mate dostatecnou motivaci k dalSimu vzdélavani:

"] rozhodné ano "] spiSe ano (] spiSe ne "] rozhodné ne

8. V zaméstnani Vas nejvice motivuje:

1 vzdélana, pracovné uspésna kolegyné [ vedouci pracovnik [ 1ékar O

nekdo jiny: .....

9. Co Vas motivovalo k dosazZeni vedouci pozice: je mozno “zaskrtnout vice

odpovédi.

"] jistota zaméstnani [ samostatnost "] profesni postaveni [ vySsi odbornost
L] tvotivost

) vyssi plat I pracovni vysledky ] vy$si odpovédnost [ zivotni

rovnovaha nebo spis seberealizace, [ jednosménny provoz
10. Mate zajem o dal$i vzdélani v oblasti Fizeni lidskych zdroja, pokud odpovite
rozhodné ano nebo spiSe ano, vypliite otazku ¢. 11:

" rozhodné ano "] spiSe ano "] spiSe ne "I rozhodné ne

11. Jaké dal$i vzdélani by jste uvitala v oblasti Fizeni lidskych zdroja?

"1 studium na vysoké skole 7 kurzy "] seminare O
konference
1 specializacni studium jiné....o.oooeen...

12. Nabizi VAm management nemocnice moznost vzdélavani v oblasti Fizeni
lidskych zdroju:

" rozhodné ano "] spiSe ano "] spiSe ne "I rozhodné ne
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Piiloha ¢.1 Dotaznik pro vrchni a stanicni sestry

DOTAZNIK
13. Jakym zpiisobem se ve své profesi samo-vzdélavate
") ¢tenim odbornych knih, ¢asopisti a brozur ] pomoci internetu
"1 G¢asti na odbornych seminatich a konferencich [ studiem na vysoké Skole
1 vyménou zkuSenosti mezi spolupracovniky
14. Jaky zpisob Fizeni upFednostiiujete p¥i Fizeni lidskych zdroji:
1 autokraticky - zaméfeny na ukoly a autoritu managera- nebere v uvahu ndzory
skupiny
"] demokraticky — zaméteny na lidi — bere v uvahu nazory skupiny 1 své

"] liberalni — manager ponechd skupin€ naprostou volnost

15. Je priloZeny Plan zapracovani absolventa pouZitelny v praxi?

"] rozhodné ano "] spiSe ano (] spiSe ne "] rozhodné ne

16. Doporucujete priloZeny Plan zapracovani absolventa doplnit o dalsi udaje:

" rozhodné ano "] spiSe ano "] spiSe ne "I rozhodné ne

wr r

17. Pokud na otazku ¢. 16 odpovite rozhodné ano nebo spiSe ano, které dalsi udaje
by jste doplnila — napiSte je :

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

18. Domnivate se, Ze 3 mésice na zapracovani jsou postacujici?

") rozhodné ano "] spiSe ano "] spiSe ne ") rozhodné ne

19. Pokud na otazku ¢. 18 odpovite spiSe ne nebo rozhodné ne, napiste proc :

000 0000000000000000000000000000000000000000000000CC0C0CI0CC0C00C00CC00C0C00CC0C0C0CC0C0C0C0CCCCCCOCOCIOCIOCIOCIOIOCIOIOIOIOIOIOIOIOIOOS

0000 000000000000000000000000000000000000000000CCCOCC0C0CI0CC0C00C00CCC00C0C00CC00C0C00CC0C0C0C0CC0CCCICOCICICCICIOIOIOCIOIOIEOIEOITOIEOIEOIOIOS

20. Domnivate se, Ze Skala hodnoceni zapracovani absolventa je dostacujici?

" rozhodné ano "] spiSe ano "] spiSe ne "I rozhodné ne
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Piiloha ¢.1 Dotaznik pro vrchni a stanicni sestry

DOTAZNIK

21. Pokud na otazku ¢. 20 odpovite spiSe ne nebo rozhodné ne, jaké zmény
v hodnoceni by jste provedla?- napiste je

22. Domnivate se, Ze dalSi hodnoceni absolventky po zapracovani v intervalu
pololetné trvajici tfi roky je postacujici?
") rozhodné ano "] spiSe ano "] spiSe ne ) rozhodné ne

23. Pokud na otazku €. 22 odpovite spiSe ne nebo rozhodné ne, napiste pro¢ :

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

24. Domnivate se, Ze hodnotici Skala u dalSiho hodnoceni absolventky po
zapracovani je dostatecné vypovidajici?
"] rozhodné ano "] spiSe ano U] spiSe ne "] rozhodné ne

25. Pokud na otazku €. 24 odpovite spiSe ne nebo rozhodné ne navrhnéte zmény a
napiste je.
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Piiloha ¢ 2 Plan zapracovani absolventky

PLAN ZAPRACOVANI ABSOLVENTA/KY
se vzdélanim: VOS, Bc., Mgr. po dobu 3. mésict

Jméno, prijmeni, titul absolventa/Ky......ccccoeevviniiiiiiiniiinicnnnnens
N 1C0) B s 1 41 1o 1 1) 1191 111) o s

SKOIIEEL: +vnevnernerneeneenseneensensensensensensensessensensensnnssnssnssnssnsensensensensen

Piedpokladané datum zavérecného hodnoceni: ..........ccoeveinviniiniiieininnn.

Zakladni ¢ast — 1. den

Datum

Podpis
Skolitele

Predstaveni absolventa spolupracovnikiim

Seznameni se s charakteristikou oddéleni a zdravotni dokumentaci

Népln pracovni ¢innosti — vymezeni odpovédnosti, harmonogram préce

Pracovni doba, rozpis sluzeb, regulace prescast

BOZP, pozérni ochrana, pracovni urazy

Seznameni s orientaénim planem nemocnice

Dulezita telefonni ¢isla oddéleni

Telefonni Cisla v ptipadé mimotadnych udalosti v nemocnici

1. tyden

Kolektivni smlouva

Organizacni fad a Pracovni fad nemocnice, Provozni fad oddéleni

Domaéci fad nemocnice, Prava pacientil, Eticky kodex sester

Efektivni hospodareni — s l1€ky, zdravotnickym materidlem, pomtickami

Vypliovani pracovnich vykazi

Prace s nemocni¢nim informaénim systémem dle funk¢éniho zarazeni absolventa

Informace k celozivotnimu vzdélavani, samostudiu, Gstavnim semindiim

Cast A - Vieobecns — okruhy témat

1. Prace se zdravotnickou dokumentaci

2. Standardy oSetfovatelské péce

3.Indikéatory kvality o$. péce — dekubity, pady, dotazniky spokojenosti pacienti

4. Pfedavani sluzby, pisemné, Gstni, u lizka

5. Stravovani nemocnych

6. Piijem, pteklad, propusténi nemocnych

7. HlaSeni po¢tu nemocnych

8. Myti rukou, hygienicky rezim

9. Odbér biologického materialu

rrrrr

11.Druhy aplikaci injekci

12.08etieni periferni zilni kanyly

13.0sobni hygiena nemocného

14.Rezim dne nemocného

15.Prevence a 1écba dekubitil, polohovani

16.Transfuze

17.Kyslikova terapie

18.Hypoglykémie, hyperglykémie

19.Nozokomidlni nakazy

20.Péce o umirajiciho pacienta

21.Péc¢e o0 zemielé




Piiloha ¢ 2 Plan zapracovani absolventky

Podpis
Cast B - Specialni Datum | Skolitele

1. M¢ftici techniky pro uroven sobésta¢nosti pacienttl (prolezeniny, vyziva,
bolest,sobéstacnost)

2. Sledovani a hodnoceni fyziologickych funkci ( TT, TK, Puls, EKG, .....)

. Nahla ptihoda biisni

. Odsavani sekretil z hornich cest dychacich

. O$etfovani atonii, centralnich a perifernich vstupt

. Rehabilitaéni oSetfovatelstvi

. Kardiopulmocerebralni resuscitace

R[N ||k W

. Vyplach zaludku u pacientii pii védomi

9. Osetieni drénu

10. Osetreni akutnich a operacnich ran

11. Vyména a oSetfeni tracheotomické kanyly

12. Katetrizace mo¢ového méchyte

13. Zavadéni infuzi

14. Manipulace,uloZeni a kontroly 1é¢ivych ptipravkli a omamnych latek

15. Edukace pacienta v oSetfovatelskych postupech

16. Hodnoceni socialni situace pacienta

Podminky pro vykonavani povolani vSeobecné sestry bez odborného dohledu
podle zakona €. 96/2004 § S

Vseobecna sestra, ktera ziskala odbornou zpisobilost absolvovanim ze zdkona daného
studijniho oboru miize své povolani vykonavat bez odborného dohledu za predpokladu,
ze je absolventkou nejméné tfilet¢ho akreditovaného zdravotnického bakalarského
studia, nejméng ttileté¢ vyssi zdravotnické Skoly, tfiletého studia v oboru diplomovana
sestra nebo vysokoskolského studia ve studijnich programech danych § 5 odst.c.



Piiloha ¢ 2 Plan zapracovani absolventky

ZAZNAM O HODNOCENI ZAPRACOVANI ABSOLVENTA/KY po 3 mésicich

Pti hodnoceni vyuzivejte nasledujici hodnotici skalu:

Hodnota: Definice:

3 vyborné ptekracuje o¢ekavany pokrok

2 dobie dosahuje oc¢ekavaného pokroku

1 podprimérné nedosahuje o¢ekdvané znalosti, dovednosti
0 nedostatecné nespliluje pozadavky

Zikladni | VSeobecna | Specidlni | Zavérecna

Datum hodnoceni

Kvalita prace

Organizace prace, vyuZiti prac. doby

Komunikace, eticky pfistup

Profesni znalosti

Vzdélavani se v oboru

Interpersonalni vztahy

Celkové hodnoceni

Pocet dnil nepfitomnosti

Pti podprimérné a nedostateéné hodnoté v hodnoceni ptedlozi hodnotitel ndvrh na dalsi postup.

Zavérecné hodnoceni stani¢ni sestry, Skolitele:

Zapracovani ukonceno dne: Zapracovani prodlouZenou pro nesplnéni

pozadavkii do:

Stani¢ni sestra: Skolitelka:

Absolventka: Hlavni sestra:

Razitko oddéleni




Piiloha ¢ 2 Plan zapracovani absolventky

POLOLETNI HODNOCENI ABSOLVENTA/KY po zapracovani

Cil: Identifikace silnych a slabych stranek a nastinéni planu k dosazeni maximalniho potencidlu

zameéstnance.

Ugel: Pravidelnym provadénim vyhodnoceni (pololetn&) umoznit pohled na rozvoj a profesionalni
rust zdravotnického pracovnika.

Hodnotici $kala

1 2 3 4

Vzdy VétSinou Obcas Nikdy

Oznacit kiizkem

Kvalita Ptesnost a duslednost v préci 11234
Odbornost Znalost technik, postuptli, pomiicek, vyuziti v praxi 12|34
Spolehlivost Schopnost vykondvat praci s minimalnim dohledem 112|134
Iniciativa Napaditost, ochota néco zlepsit, vyzkouset nové 12|34
Dochazka Opodstatnéna neptitomnost, dodrzovani pracovnidoby | 1 |2 |3 | 4
Planovani Efektivni planovani Casu a prace 11234
Komunikace a empatie | Ve vztahu k pacientlim a rodinnym piislusnikiim 112|134
Komunikace Ochota ve vztahu k nadfizenym 11234

Vstiicnost ve vztahu k spolupracovnikiim 12|34

Schopnost ve vztahu k podiizenym 11234
Disciplina Hospodarné a efektivni vyuziti svéfenych prostiedkii 12|34
Dukladnost Dodrzovani Cistoty, potadku na pracovisti 11234
Spolupréce Ochota vychdzet vstiic 11234
Stabilita Schopnost zvladat stresy 11234
Image Cistota, iprava, vhodnost oblékani v praci 11234
Tymovy pfistup Schopnost pracovat v tymu 11234
Organizacni politika Schopnost fidit se standardy a smérnicemi 11234
Chovéni Vhodné k pacientiim, respektovani jejich prav 11234
Edukce Aktivni vztah ke vzdé€lani, i¢ast na seminafrich 11234
JMENO ZAMESINANCE: ueuviineiiniiiiiitiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieiiatiietiatiaectsssstenssnssammsmmsseessn
Souhlasim.........ccceuueenee. nesouhlasim.................... chci sebehodnoceni......................
Hodnotitel....ocinuiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it e sasesaaees
5 L R0 1 o] 1 o TN



Piiloha ¢. 3. Dotaznik —test potieb pro absolventky

Zdroj: FrantiSek Bélohlavek, Jak fidit a vést lidi

DOTAZNIK - TEST POTREB, ktery pomuze sttednimu managementu ur¢it
nejsilnéjsi potreby, které ovliviiuji jednani a rozhodovani absolventa a urcuji jeho
motivaci

Prectéte si pozorné kazdou otazku. Zvolte tu, kterd vas nejlépe vystihuje, a na volné
misto pted piislusSnym pismenkem napiste 1. Tu, kterd je na druhém misté oznacte 2, a
tak dale, az sestavite ze vSech odpovédi potadi od 1 do 8, pficemz nejméné¢ vhodna
odpovéd’ bude oznacena 8. Pokud jste se s podobnymi situacemi nesetkala, pokuste se ji
vybavit a vZzit se do ni. Nejsou zde spravné ani Spatné odpovédi. Spravna je kazda
odpoveéd’, ktera jen pravdivé vystihuje vaSe jednani.

Vase vzdélani - zaSkrtnéte: SZ8 VoS Be. Mgr.

1. Jakym zpiisobem by jste se chtéla dovédél o pracovnim misté ?
a) na zédklad¢é podané Zadosti o misto

b) od kamaradky — zdravotni sestry

c) nadhodné

d) telefonicky z personalniho odd€leni nemocnice

e) z nabidky Utadu prace

f) z webovych stranek nemocnice

g) zinzeratu v odborném casopise

h) sama jsem se aktivn¢ ptala na misto

2. Ktera z nasledujicich skute¢nosti by Vam nejvice vadila pri vybéru
zaméstnani ?

a) hrozba mozné ztraty zamestnani

b) nadfizeny, ktery neustale zasahuje do vasich kompetenci

¢) velmi omezena moznost rozhodovani o problémech organizace

d) pfevazné administrativni ¢innost s minimem odbornych ukola

e) omezeny styk s lidmi béhem pracovni doby

f) nejasny vztah vykondvané Cinnosti k vysledku ¢innosti

g) nejasny vysledek, kdy lze tézko odlisit schopné od neschopnych

h) uplné ¢asové vytizeni bez prostoru pro rodinu a zaliby

3. Ktera z uvedenych pracovnich pozic by vam nejlépe vyhovovala za
predpokladu, Ze pro ni mate odborné predpoklady ?

a) vSeobecna sestra u ltizka

b) stani¢ni sestra

¢) vrchni sestra

d) sestra v ambulanci

€) sestra na recepci

f) sestra ve vyzkumu

g) sestra v terénu

h) asistentka hlavni sestry



7.
a)
b)
©)
d)
e)

g)
h)

Piiloha ¢. 3. Dotaznik —test potieb pro absolventky

Zdroj: FrantiSek Bélohlavek, Jak fidit a vést lidi

Ktera z uvedenych zmén by na vas nejhiire psychicky zapisobila ?

z pracovni ndpln¢ vam bude odebrana ¢innost, kterd je spojena s pravidelnym
priplatkem

nadfizeny bude mit kontrolu nad ¢innosti, kterou jste dosud vykonavala
samostatné

vaSe pracovisté nesplni dilezity ukol, na kterém zavisi vysledky celého oddé€leni
zjistite, ze urcity standard oS. péce neodpovida republikové irovni

Nebude vam umoznén prosadit vas navrh na lep$i organizaci prace v oblasti
poskytovani os. péce

zaméstnavatel propusti z vaseho pracovisté dvé vase spolupracovnice

bude zaveden novy systém odménovani bez ohledu na osobni vykonnost
vase pracovisté bude premisténo tak, Ze dojizdénim ztratite hodinu ze svého
volna

Kterého osobniho tspéchu byste si nejvice cenila ?

spojeni zajimavé prace, rodinné spokojenosti a prostoru pro své konicky
piekonani ekonomickych potizi organizace vasim pfi¢inénim

ucinné pomoci ¢lovéku, ktery se dostal do obtizné situace

podilu na vybudovani nového pracovisteé

publikovani ¢lanku v odborném zahrani¢nim Casopise

odstaveni Cloveka, ktery brzdil realizaci vasich plant

osamostatnéni organizace a jeji pfevedeni do soukromé sféry

dosazeni vyznamného postaveni na vasem pracovisti

Citili byste se dobf'e v organizaci, ktera usiluje o ekonomicky tspéch
predevSim:

udrzenim solidni povésti a spolehlivost viici klientim/pacientim
originalnim pfistupem odliSnym od ostatnich organizaci

chytrymi cestami a vymyslenim triki

neustalym zdokonalovanim a vysokym pracovnim nasazenim
zavadénim novych napadu, které posouvaji arovei kvality oS. péce
vytvofenim skvélé pracovni atmosféry, ve které je radost pracovat
schopnosti pruzné¢ reagovat na zménu v organizaci

zvySovanim oddanosti pracovnikil zlepSenim pracovnich podminek

Co by vam mél predevsim poskytnout vas nadrizeny ?

praci, kterou chcete

ukoly, na kterych budete moci ptedvést své schopnosti

pozitivni atmosféru, podporu dobrych vztahli mezi spolupracovniky
ptilezitost k vytvofeni né¢eho nového

moznosti zvySovani odborné kvalifikace

srovnani s ostatnimi co do vykonnosti a patfiéné uznani za vysledky
co nejsirsi prostor pro rozhodovani

oporu v osobnich nesnédzich



Piiloha ¢. 3. Dotaznik —test potieb pro absolventky

Zdroj: FrantiSek Bélohlavek, Jak fidit a vést lidi

wewrs

Které prredpoklady jsou podle vas nejdiileZitéjsi pro pracovni uspéch?
spolehlivost a diivéryhodnost

samostatnost

prabojnost

odborné znalosti

¢inorodost a vytrvalost

schopnost spoluprace

sebejistota a rozhodnost

osobni vyrovnanost a moudrost



Piiloha ¢. 4 Hodnotici tabulka dotazniku motivacnich potieb

Zdroj : FrantiSek Bélohlavek, Jak tidit a vést lidi

Hodnotici tabulka dotazniku motiva¢nich potieb:

Spocitame vSechny body pro odpovédi a, b, ¢, d, e, f, g, h a zaznamename je do
tabulky:

Urcime potadi: Nejmensi pocet bodil je poradi 1, pro dalsi 2 atd., pti ¢emz nejmensi
pocet bodu znaci velkou diilezitost.

MOTIVACNI POTREBY | ODPOVED BODY PORADI
Jistota
Samostatnost
Osobni postaveni
Odbornost
Tvorivost
Pratelstvi
Pracovni vysledky, vykon
Zivotni rovnovaha

SR (o | en|o (o




Piiloha ¢. 5 Naplii pracovni innosti pro v§eobecnou sestru

NEMOCNICE TABOR, a.s.

Popis naplné pracovni ¢innosti
Vseobecna sestra zpusobila k vykonu povolani bez odborného dohledu

POpiS pracovni Jméno, ptijmenti titul, zaméstnance Osobni ¢islo
funkce
1. pracovni funkce 2. oddéleni:
Nézev: ‘ VsSeobecna sestra | Cislo nakl. sti.: Nazev:
vykon povolani 4. udaje o funkci
bez odborného dohledu

o . Ve své funkci jste podiizena stani¢ni sesti‘e [] vrchni sestie L] hlavni sestie []
pracovni zatfazeni: dfizena funk taniéni / vechni / nAm.of nes i acnich todicky odbornvch

« . oy nadfizena funkce: _stani¢ni / vrchni / ndm.oS.pée : v organizacnich a metodicky odbornyc

vSeobecna sestra u lizka b g y y

odpovida funkci dle OR otazkach, tykajicich se oSetfovatelstvi
primai/lékat: v oblasti ¢innosti, které provadite - na zaklad¢ indikace lékare

sestra u lizka

- pod odbornym dohledem ¢i pfimym vedenim lékate
Podfizené funkce ve smén¢ (odborny dohled): zdravotnicky/a asistent/ka oSetfovatel/ka,
sanitai/ka, VS pod odbornym dohledem

3. pfedepsané plat. zafazeni
platova trida: 9

Zastupujete:  ostatni VS Jste zastupovéna: ostatnimi VS

5. ¢. ptikladu z katalogu praci | 6. charakteristika pracovni ¢innosti:

1.Poskytujete komplexni zakladni nebo specializovanou oSetiovatelskou péci bez odborného
2.19.6 dohledu, napfiklad vypracovani oSetfovatelského planu, pozorovani, hodnoceni a
zaznamenavani stavu pacienta nebo klienta socidlni péce a orienta¢ni hodnoceni fyziologickych
funkei, provadéni odsavani sekreti z hornich cest dychacich u pacientd pfi védomi, podil na

7.skute¢na kvalifikace poskytovani preventivni, diagnostické, 1é¢ebné, rehabilita¢ni, neodkladné a dispenzarni péce.
2.Poskytujete vysoce specializovanou oSetiovatelskou péci pod odbornym dohledem,
napiiklad provadéni odsavéani sekreti z hornich cest dychacich pfi umélé plicni ventilaci,
zajistovani jejich prachodnosti, provadéni vyplachu zaludku, oSetfovani centralnich i
perifernich vstupt

8. pozadovana kvalifikace: Odborna zptisobilost k vykonu povolani Osvédceni k vykonu povolani bez odborného
dle § 5 zakona €. 96 / 2004 Sb. dohledu do roku :
Ovetila Jméno: Podpis: Datum:

9. Popis naplné pracovni ¢innosti:
Poskytujete neprodlené prvni pomoc kazdému, ktery by bez této pomoci byl ohroZen na zivoté, nebo u kterého by bylo vazné
ohrozeno jeho zdravi!

Vseobecni ustanoveni

Pti vykonu funkce se fidite pravnimi predpisy upravujicimi pracovnépravni vztahy a zvlastnimi piedpisy v oblasti zdravotnictvi,
zejména: § 73 ZP, Umluvou o lidskych pravech a biomedicing &. 96/2001 Sb., § 55 Z. &. 20/1966 v platném znéni a vnitinimi
predpisy organizace.Vykonavate své povolani v rozsahu a zpusobem stanovenym zakonem. ¢. 96/2004 Sb., Vyhlaskou ¢.
424/2004 Sb. a MZ CR (Koncepce osetiovatelstvi — Véstnik MZ CR, ¢astka 9, MO ¢&. 9). Respektujete eticky kodex ,,Prava
pacient, dodrzujete ,,Etické zasady zdravotnického pracovnika nelékatskych obord® Dale jste povinna plnit veskeré povinnosti
v souladu s vnitinimi predpisy ONT, s Organizacnim fadem, Pracovnim fadem, Provoznim fadem Okresni nemocnice a
Provoznim fadem oddéleni. Vykonavate své povolani v rozsahu a zplisobem stanovenym ministerstvem zdravotnictvi po dohodé
s profesnimi organizacemi.

A. Odborna zpusobilost

Bez odborného dohledu a bez indikace v rozsahu své odborné zpisobilosti (§ 3 vyhl. ¢. 424/2004 Sb.)

- poskytujete zdravotni péci v souladu s pravnimi ptedpisy a standardy,

- dbate na dodrzovani hygienicko-epidemiologického rezimu v souladu se zvlaStnimi pravnimi piedpisy,

- vedete zdravotnickou dokumentaci a dalSi dokumentaci vyplyvajici ze zvlastnich pravnich piedpisa,
pracujete s  informacnim systémem zdravotnického zatizeni, dodrzujete zasady stanovené pro praci
s PC a s informac¢nim systémem

- poskytujete pacientovi informace v souladu se svou odbornou zptisobilosti, ptipadné pokyny 1ékare,
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- podilite se na praktickém vyucovani ve studijnich oborech k ziskani zptsobilosti k vykonu

zdravotnického povolani

- podilite se na priprave standardu.

(1) Bez_odborného dohledu a bez indikace v souladu s diagnézou stanovenou lékafem poskytujete,

pripadné zajiStujete zdkladni a  specializovanou oSetfovatelskou péci prostiednictvim

oSetirovatelského procesu. Pfitom zejména (§ 4 Vyhl. €. 424/2004 Sb.):

a) vyhodnocujete potieby a Groven sobé&stacnosti pacientd, projevt jejich onemocnéni, rizikovych faktora,
a to i za pouziti méficich technik pouzivanych v oSetfovatelské praxi (naptiklad testii sobéstacnosti,
rizika prolezenin, méfeni intenzity bolesti, stavu vyzivy), na zaklad¢ vyhodnoceni poskytujete adekvatni
oSetfovatelskou péci a fadné ji dokumentujete,

b) sledujete a orienta¢né hodnotite fyziologické funkce pacientd, tj. dech, puls, elektrokardiogram, télesnou
teplotu, krevni tlak a dalsi télesné parametry,

¢) pozorujete, hodnotite a zaznamenavate stav pacienta,

d) (v ptipadé potieby zajiStujete herni aktivity déti,)

e) zajistujete a provadite vysetfeni biologického materidlu ziskaného neinvazivni cestou a kapilarni krve
semikvantitativnimi metodami (diagnostickymi prouzky),

f) provadite odsavani sekretti z hornich cest dychacich a zajistujete jejich prichodnost,

g) hodnotite a oSetfujete poruchy celistvosti kiize a chronické rany, oSetfujete stomie, centralni a periferni
zilni vstupy,

h) provadite ve spolupraci s fyzioterapeutem a ergoterapeutem rehabilitacni oSetfovani, to je zejména
polohovani, posazovani, dechova cviceni a metody bazalni stimulace s ohledem na prevenci a napravu
hybnych a tonusovych odchylek, v¢etné prevence dalSich poruch z imobility,

1) provadite nacvik sebeobsluhy s cilem zvySovani sobéstacnosti,

J) edukujete pacienty, piipadné jiné osoby v oSetiovatelskych postupech a pfipravujete pro né informacni
materialy,

k) orientatné¢ hodnotite socidlni situaci pacienta, identifikujete potifebnost spoluprace socialniho nebo
zdravotné-socialniho pracovnika a zprostfedkujete pomoc v otdzkéach socialnich a socialné-pravnich,

1) zajiStujete Cinnosti spojené s piijetim, premistovanim a propusténim pacientt,

m) provadite psychickou podporu umirajicich a jejich blizkych a po stanoveni smrti 1ékafem zajistujete
péci o télo zemielého a ¢innosti spojené s imrtim pacienta,

n) zajiStujete piejimani, kontrolu, uloZeni 1é€ivych ptipravki, véetné navykovych latek, manipulaci s nimi a
radnou evidenci (dle platnych ptredpist), je-li potieba, zajist'ujete jejich dostate¢nou zasobu,

0) zajiStujete piejimani, kontrolu a uloZeni zdravotnickych prostiedki a pradla, manipulaci s nimi, jejich
dezinfekci a sterilizaci a jejich dostate¢nou zasobu.

(2) Pod odbornym dohledem vSeobecné sestry se specializovanou zpiisobilosti v oboru se v souladu s
diagnozou stanovenou lékarem podilite na poskytovani vysoce specializované oSetrovatelské péce.
Pfitom zejména vykonavate ¢innosti podle odstavce (1) pism. b) az 1).

Odborny dohled a rozsah dalSich ¢innosti v oblasti vysoce specializované oSetfovatelské péce
Vam v pfipad€ zatazeni na takovyto Gsek prace stanovi vrchni sestra (ve spolupraci se stanini sestrou)
v pisemném dodatku této naplné, schvaleném primarem oddéleni.

(3) Bez odborného dohledu na zikladé indikace lékafe se podilite na poskytovani preventivni,
diagnostické, léCebné, rehabilitacni, neodkladné a dispenzarni péce. Pfitom zejména pripravujete
pacienty k diagnostickym a lé¢ebnym postuptim, na ziakladé indikace lékai'e je provadite nebo pri
nich asistujete, zajiSt'ujete oSetrovatelskou péci pri téchto vykonech a po nich; zejména

a) podavate 1éCivé ptipravky s vyjimkou nitrozilnich injekci nebo zavddéni infuzi u noverozencii a déti do
3 let a s vyjimkou radiofarmak; (i.v. injekce a infuze u pacientd starSich 3 let aplikujete na zakladé
pisemného povéteni primare/vedouciho Iékare),

b) zavadite a udrzujete kyslikovou terapii,

c) provadite screeningova a depistdzni vySetieni, odebirate biologicky materidl (dodrzujete zasady
spravného odbéru, oznaceni a v€asného odeslani na vySetfeni) a orientané hodnotite, zda jsou vysledky
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fyziologické,

d) provadite oSetfeni akutnich a operacnich ran, véetné oSetieni drénl,

e) provadite katetrizaci mocového méchyie Zen a divek nad 10 let, pecujete o mocové katétry pacientii
vSech vekovych kategorii, véetn€ vyplachii mocového méchyte,

f) provadite vyménu a osetieni tracheostomické kanyly, zavadite nazogastrické a jejunalni sondy pacientim
pfi védomi starSim 10 let, pecujete o né a aplikujete vyzivu sondou, pifipadné zalude¢nimi nebo
duodenalnimi stomiemi u pacientt v§ech vékovych kategorii,

g) provadite vyplach zaludku u pacientl pti védomi starSich 10 let.

(4) Pod odbornym dohledem lékare (v rozsahu, ktery Vam lékat urci)

a) aplikujete nitrozilné krevni derivaty,

b) spolupracujete pti zahajeni aplikace transfuznich ptipravki a dale bez odborného dohledu na zakladé

indikace lékare oSetfujete pacienta v pribchu aplikace a ukoncujete ji.

B. Dalsi ¢innosti

- vesméné koordinujete ¢innost sanitait, sanitaiek, osetfovatelek, ptip. zdravotnich asistentd,

- poskytujete odborny dohled pracovnikiim pracujicim pod odbornym dohledem,

- ve smeéné odpovidate za spravnost a uroven podavani 1é¢ebné vyzivy, za zajisténi pitného rezimu a za
fadné odhlasovani stravy,

- podilite se na evidenci poc¢tu dekubitl a hlaSeni mimotradnych udalosti,

- jste povinna dodrzovat hygienické a protiepidemické zasady, fadné provadét dezinfekci a sterilizaci,
dodrzovat bezpe€nost a ochranu zdravi p¥i praci, véetné spravného pouzivani ochrannych prostiedki
a pomucek

- dohlizite na rozsah a kvalitu uklidu

- spolupracujete s I¢kati na vytvareni agendy a hodnoceni vysledkti vykaznictvi pro zdravotni pojistovny
v rozsahu stanoveném primaiem oddéleni

- ucinné spolupracujete s ostatnimi zdravotnickymi i nezdravotnickymi pracovniky nemocnice

- se sveéfenym majetkem, pfistroji, zafizenim a pomutckami zachdzite Setrn¢, dodrzujete navody k obsluze
a manipulaci, zabezpecujete jejich funkcnost, nahlaSujete stani¢ni/vrchni sestie potfebu oprav

C.Vzdélavani

- podilite se radou a pomoci na zapracovavani novych pracovniki,

- zdokonalujete své znalosti soustavnym vzdélavanim v oboru oSetfovatelstvi a nové poznatky zavadite
do praxe

- aktivné se podilite na pfiprave a realizaci seminaiti v oblasti oSetfovatelské péce

Vykonaviate dalSi prace ( ve vztahu k druhu vykonavané price dohodnuté v pracovni smlouvé),
vyplyvajici z plnéni konkrétnich ukoli - zpovéieni primého nadiizeného. Kromé povinnosti

uvedenych v popisu prace jste povinna vykonavat pirechodné i jiné prace odpovidajici Vasi erudici,
kterymi jste povéiena svym pirimym nadrizenym.

Predala vrchni sestra: dne:

Primar: dne:

Prevzal/a: dne: nam.os.péce : dne:
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