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Résumé

We are now in the 21st century and each organisasidorced to be on the
move and be dynamic, and this depends on the ntiotivaf those working in the
organisation in question. In any profession, angsing is no exception, motivation at
work is immediately reflected in everyone’s perfanoe at work.

The aim of this thesis was to chart the work maibrafactors which support the
decision to follow a nursing career and to mapube of motivational programmes by
hospital management. Five hypotheses were estalllsh the basis of these aims.

Hypothesis 1: General nurses are motivated to purdeir career; this
hypothesis was confirmed, as more than half ofalses are satisfied with thein current
positions and do not plan to leave their jobs waitihie next six years.

Hypothesis 2: The main motivational factor to p@sunursing career is salary
assessment. This hypothesis was confirmed. Thisrfagnked sekond out of a total of
sixteen.

Hypothesis 3: For general nurses the prestigeefdtbis a motivational factor.
This hypothesis was refuted; this factor rankethaghirteenth most important.

Hypothesis 4: General nurses see the possibilityfuofher education as
a motivational factor. This hypothesis was confidn@ % of those questioned see this
as a very important factor.

Hypothesis 5: Hospitals have elaborated motivatiopppgrammes. This
hypothesis was refuted. A qualitative examinatibeaxh of the interviews showed that
the hospitals in question do not have motivatiggnagrammes.

For the top management of hospitals these resalts serve as impetus to
implement new motivational programmes or procedufes assessing work
performance and the effectiveness of educatioralitas in places where they are not

yet in place.
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Uvod

V jakémkoliv zandstnani a povolani sestry nevyjimaje, se motivaaeqmiho
jednani bezprogtdre odrazi v pracovnim vykonu kazdéhdlovéka. Motivace
pracovniho jednani vyjadje pracovni ochotu, jinymi slovy tedyiptup pracovnika
k praci. V sodasné dob je pracovni motivace velmi diskutovanym tématetreadem
dnesni doby je mit déé motivovaného za#stnance, ktery nejenze bude #®b
vykonavat svou praci, ale bude se &®BR snazit o neustalé zlepSovani
a zdokonalovani kvality poskytovanych sluzeb v aduls cili dané organizace. Proto je
manazek. Pokud nebudou pracovnici jakékoli organizace woomni, organizace
nebude prospivat. Nachazime se ve 21. stoleti dakakganizace je nucena byt
v pohybu, musi byt dynamicka a to zavisi na motividi pracujicich v dané
organizaci. Tim se ovSem nemysli pouzespinpracovnich Ukdl, ale nadSeni, které
dokédze mnohem vice, nez jen plnit Ukoly. Kazdy wedopracovnik v kterékoliv
organizaci si je velmi dak wdom, Ze bohuZel neexistuje Zadny Zany ¢i oswdceny
recept na zvySeni motivace u svych fipenych, jelikoZz kazdglovek je jedingna
osobnost, kterA ma od ostatnich rozdilné schopnoistiSenosti, hodnoty a priority
a v neposlednifad i kulturu. Pra¢ tyto rozdily znemoiuji jednotny pistup ke vSem
jedincim v pracovni motivaci.

Toto téma jsem si zvolila hned #kolika divoda. Jednim z&hto divoda je, Ze
se stavacastym nanitem nejfiznéjSich diskuzi a to nejen v oboru a$eftatelstvi.
Podivame-li se do kterékoli organizace, ka#ti problematiku motivaich program
a uz vice,¢i mére. DalsSim pro m velmi motivujicim divodem, byly mé osobni
zkuSenosti za dobu praxe v ramci studia na vysk&leSTak jako ostatni studenti jsem
méla moZnost seznamit se s rigmsj$imi oddtlenimi v rekolika nemocnicich ¥eské
republice. Na kazdém odéni jsem se setkala se sestrami, které jsou kruylswého
povolani motivovany a svou praciéldji velmi dolie s vysledkem kvalitni gé
0 nemocné. Stefntak se ve velkém @tu setkAme se sestrami, které své &dnmani

povazuji pouze za jisty zdroj financi a samotnacerfe vnitné nijak nenapiuje,



neobohacuje. V neposledii@d jsem se setkala se sestrami, kterécéapa jejich
zanestnani naplovalo a obohacovalo, aléasem se pro ¢ stala prace rutinou
s vyskytem syndromu vylieni. Takové selt bohuzel nejde v prvriack o kvalitni
p&i o cloveka, a jeji prace se stava slaby#hankem v oSdébvatelském tymu
a nezodposdné muze i ohroZovat lidské Zivoty. Pokud je sestra i#olmotivovana,
odrazi se tato motivace i v kvaliposkytované osSmivatelské p& a nasledhi ve
spokojenosti paciefit Nemocnice, ktera ma ve svych cilech i golmotivované sestry,
se pro spokojenost nemocnych stava i lépe konkasshopna, oproti hemocnicim,

které nepovazuji motivaci sester za prioritu.



1. Sowasny stav

1.1 Motivace

Motivace je definovana jako ,vSechny hnaci silgvéka, nap. prani, touhy,
asili apod. ... Je to vritti stav dus€loveka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do pohybu.”
(15, s.366). Pauknerova v knize Psychologie pronekty a manazery motivaci
definuje jako: , ... soubor vnihich hnacich siklovéka, které ho witym smérem
zaneiuji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navekese tyto sily projevuji v podéb
motivovaného jednéani.” (39, s. 173).

Motivace posouva veSkerou aktivitilovéeka snérem k vytyenému cili a je
pievazre vazana na vnihi podrety clovéka. NaSe fedstavy, tuzby, zajmy a hlayn
neuspokojené pidby v kazdém z nas vyvolavaji psychické dgpkteré je nasledn
impulsem k witému chovani. Pé¢by miZzeme rozlenit na primarni a sekundarni,

které jsou ovliviovany vrgjSim prostedim (2,15,37,54).

1.1.1 Motiv

Motiv predstavuje jakousi pohnutku, naSi wnit silu, ¢i popud. Mize byt
vyswtlovan jako jakasi ficina naseho éitého chovani a jednani, individualizuje nasSe
prozivani a dava nasSiminnostem psychologicky smysl. Cilem kazdého motigu
dosaZeni witého psychického stavu, neboli nasyceni. V takovstavu mame pocit
vnitiniho uspokojeni a nagini z dosazeného cile daného motivu. Motivovanégetn
¢lovéka je vedeno uitym smérem a je uskut@ovano s jistym nasazenim, ale
realizovdno mze byt nejizrejSimi formami a zpsoby. Obecé vSak plati, Ze
v psychice kazdéholovéka v dany okamzik zpravidla négobi jeden motiv, ale cely
soubor motiv. Pokud se vicesthto motivi orientuje podobnym sérem, vzajema se

posiluji, podporuji tim vznik a pbé¢h motivovan&innosti (8).
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1.1.2 Stimul

Stimulace je psobeni na psychikélovéka z vrgjSku, v jehoz dsledku dochazi
k urcitym zménam v jehocinnosti prostednictvim zmény jeho motivace. Stimulace je
tedy vrgjSi pasobeni nejastji prostrednictvim aktivniho jednani jinéhéloveka.
Nemusi se vZzdy jednat aigobeni ¥domé a zarrné, jelikoz k ovlivhiovani psychiky
dochazi tér& vzdy v procesu socialni interakce, a to bédomeho zakru Kastniki.
Stimulem je tedy chapan jakykoliv pa#in ktery vyvolava ufité zmeny v motivaci

¢loveka (8).

1.2 Pracovni motivace

Jeji ulohou je utvi@t smysleni a chovani vedenych lidi tak, aby bykowladu
s poslanim organizace. D@b motivované sestry s jasrvytyéenymi cily se budou
chovat a pracovat tak, aby dosahéghto cili. Takova sestra @ize byt motivovana
sama od sebe, ze své vlastiiieva geswdéeni a v takovém fijppact je to ta nejlepsi
forma motivace. ¥tSina z nas vSak p@tbuje k takovému vykonu motivaci z&sku.
Nemocnice jako celek, e nabidnout prodi, v @mZz mizeme dosahnout vysoké
miry motivace za pomoci stimylodmnen, prilezitosti ke vzdlavani a odbornéhaistu.
Stale to jsou ale sestry manaZzerky, které Blyrmrat v motivovani svych pdtzenych
hlavni tlohu na zakladvyuzivani svych dovednosti, aby dosahly toho,estrg budou
v zaméstnani ze sebe vydavat to nejlepsi. Od sester ramlazse tedy vyZzaduje
schopnost vzbudit u sester zdjem, ochotu & dckdivné se podilet na ptmi vSech
¢innosti, které jsou v souladu s cili nemocnice 848

VétSina z nas stravi z@é@aou ¢ast svého Zivota v praci. Je proto velndledité
poznat, zda pro konkrétni sestru je prace pouhyosipdkem k ziskani finamich
prostedki ¢i néco vic. Prvotnim dvodem prace lidi je skute¢ potreba ziskat penize
pro svou existenci a mit jistotu, Ze tuto pracilizche dolg neztrati. Jakmile jsou ale
jejich piijmy dostaténé, z&ne se mnoho z nich zajimat i o dalSi faktory, ktgmé

pracovnicinnost miZe ginést. Mezi takové dalSi faktoryitheme z#adit naf. moznost
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komunikace s lidmi, ki@ maji obdobné problémy, ziskani selgnty, uznani vlastnich
znalosti a dovednosti (2,18,35,41).

V souwasné dob se povazuje za utezité nejen motivace jednotliveho
pracovnika, ale i celych pracovnich kolektiv oSetovatelskych tym, jako jedné ze
zakladnich slozek vedeni lidi. Ukazalo se, Zze z&vagednotlivych metod neni ve
vysledku az tak efektivni, proto &y vznikat celé motiveni systémy, jejichz podstata
je zalozena na pobidkach jak hmotnych, tak i nehgmbt. Samotny vykon ale nezavisi
pouze na velikosti motivacéloveka, jelikoz motivace neni jedinym owviiujicim
faktorem. DalSimi faktory, které sestry bezpochybyliviiuji jsou schopnosti,
védomosti, zkuSenosti a dovednosti kazdé sestiyjiof jeji kvalifikacni potencial.
Podileji se zde itzné vrEjSi podminky, jako najklad technické vybaveni pracowist
pouzivana technologie, upialvana organizace prace nebo Utofzickych podminek
prace (2,8,18).

1.2.1 Typy motivace

Armstrong ve své kniz&izeni lidskych zdrdj uvadi, Ze pracovni motivace Ize
dosahnout &olika snery. Jednak lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledalijevuji
a vykonavaji praci, kter4 uspokojuje jejich fetty. Od této vykonavané prace tedy
ocekavaji alespio cast&né splini svych cili. V dalSitact mohou byt lidé motivovani
managementem prdstinictvim metod, jako je odfovani, pochvala, uznandi

povySeni. Pracovni motivaci Ize ratitina dva zakladni typy (2,12,46).

Vnit/ni motivace

Jsou to tedy faktory, které si lidé sami vy®jf a které je ovliiuji, aby se
urgitym zpiasobem chovali, nebo aby se vydalcitym smérem. Tyto faktory tvél
odpowdnost, tedy vnini pocit, Ze je vykonavana pracélekita, ¢clovék ma kontrolu
nad svymi moznostmi. Wezita je i autonomie, iflezitost vyuZivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, dale zajimava gotn prace a iflezitost k postupu

v hierarchii pracovnich funkci.
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VnejSi motivace

To jsou veSkeré dostupné stimuly, kterymi Ize nutat ¢clovéka. Mezi ¢ je
moznéradit odngny, jako napiklad zvySeni platu, pochvala, povySeni, ale takéty
jako odepeni platu nebo kritika.
VnégjSi motivatory mohou mit na sestry bezpfedhi a vyrazny &inek, ale rozhodh
u nich nelze pgtat s dlouhodo§Sim &inkem, jelikoZ jsou jim vnucené z¥$ku. Je
proto nutné s timto faktem pitat a snazit se spiSe rozvijet vnitmotivatory, které se

tykaji kvality pracovniho Zivota (2, s. 220-221).

1.3 Motivaéni teorie

Veskeré motiveni teorie, které kdy byly v historii popsany, veésgamotné
podsta& popisuji divody a zfisoby naSeho chovani tak, abychom mohli Iépe pothopi
to, pra: se lidé chovaji takovym #Zgobem, jakym se chovaji. Pro sestru manazerku by
tyto teorie ngly byt jakymsi vdomostnim zakladem, ze kterého vychazinpotivaci
sester (18).

Zadna z doposud existujicich teorii neposkytujevemzidlni a fjatelné
vyswétleni lidského chovani. iPaplikaci a tvorls motivatnich program tedy nelze
vychazet z poznatkpouze od jednoho autora, jelikoZz jak samotné vgakpotvrdily,
aplikace motivanich teorii je vZzdy ovlivéna individualitou konkrétniholovéka. Proto
pii tvorbé motivatnich program musi personalisté a man&Ze@emocnic pouZivat
poznatky tiznych motivé&nich teorii a aplikovat je na konkrétni sestru widlialn
nebo vytvdit program, ktery se aplikuje na cely aésfatelsky tym (2,15,18).

Donnelly vys¥tluje rozdily mezi déemi negastji uvadénymi skupinami teorii:
.1eorie zangtujici se na obsah se snazi rozpoznat to, co jdingenebo v pracovnim
prostedi a co vyvolava a udrzujecité chovani, pesrgji jaké jednotlivé skuténosti lidi
motivuji. Na druhé stranteorie zamifené na proces se snazi Wit a popsat proces

toho, jak je chovani vyvolansizeno, udrzovano a nakonec ukeno. Teorie zagtené
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na proces seipdevsim pokouSeji definovat hlavni prame, nezbytné pro vysileni
volby, asili a vytrvalosti“ (15, s.370).

1.3.1 Teorie motivace zay®né na obsah

Maslowova hierarchie poeb

Tato teorie se od svého vzniku setkava s vSeobe@ouhlasem. Zdaziuje
dva zakladni fedpoklady — pouze dosud neuspokojenégibyt mohou ovliiovat
chovani, jelikoz uspokojend pgeba neni motivatorem a peby jsou podle svého
vyznamu hierarchicky uspadany. Maslow vyslovil hypotézu @&tpznamych drovnich
potteb: poteby fyziologické, pdeby bezpéi, socialni padieby, poteby uznani
a poteby seberealizace. Podle jejich vyznamu pahdihtyto poteby do systému nami
jiz dobre znamé hierarchie geb. Maslow tvrdi, Ze jsou-li vS8echny paity ugité
osoby v uéitém okamziku neuspokojeny, uspokojeni dominujigiotieb je naléhayjsi
nez uspokojeni¢th ostatnich. Ty, kterétighazeji prvni, museji byt uspokojenii,

nez dojde na p&tby vyssi arov&(2,8,15,37,)

Jednotlivé Urova poteb

Fyziologické potby

Tato kategorie se sklada z primarnichigbtlidského dla, jako je nafiklad
potteba potravy, vody, vyltovani. Nejsou-li fyziologické pétby uspokojeny, pak
dominuji a Zadné dalSi geby jedince nemaotivuiji.
Poteby jistoty a bezpé

Kdyz jsou fyziologické pdtby odpovidajicim Zisobem uspokojeny, nabyvaji
na dilezitosti nejblizsi vysSi Urove potteb. Mezi tyto paeby pati ochrana fed
télesnym poskozenim, nemoci, ekonomickym stradanfmaadekavanymi pohromami.

Z manazerského hlediska seipbt bezpd projevuje ve snaze zastnand dosahnout
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jistotu zandstnani a zajistit si za¥kstnanecké vyhody. Reba jistoty zamstnani je
vyrazna ve vSech spdaleostech.
Socialni poteby

Tyto poteby se vztahuji k spalenské povaze lidi a jejich et sdruzovani
a touze po fatelstvi. Na této Urovni hierarchie petb opousti oblast fyzickyati potieb
piedchozich dvou uarovni. Neuspokojeni této Uroyotreb mize ovlivnit duSevni
zdravi jedince.
Poteby uznani

Zahrnuji jak patebu wdomi vyznamu pro ostatni lidi (sebelcta), takiqmt
skut&ného uznani od ostatnich lidi. Uznani od ostathdimusi také byt po€ovano
jako opraviné a zaslouzené. Uspokojerichito poteb vede k pocitu sebédkry
a prestize.
Potreba seberealizace

Znamena to, z&lovek chee pli realizovat syj talent a schopnosti. Santepmeé
tak, jak se mni role jedince, se budouémt i vnéjSi aspekty jeho seberealizace.
Uspokojeni pakby seberealizace je mozné jedpo uspokojeni vSech ostatnichijedt
Seberealizace ma za nasledéktrsily ostatnich potéb. Také plati, Zze jsou-li lidé
schopni docilit seberealizace, byvaji motivovaraSijicimi se moznostmi uspokojit
tuto potebu (15,37).

Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Tato teorie byla navrzena v roce 1959 Frederickesnzbergem. Zalozil svou
teorii na studiu uspokojovani geb a na motivanich efektech tohoto uspokojovani
u 200 technilt a (Eetnich. Jeho teorie je znama jako dvoufaktorovédeuotivace. H
Seteni mezi techniky ad@tnimi se Herzberg a jeho spaiéi ptali na okamziky, kdy
se respondenti v souvislosti se svou praci ciliiviad dobre, a kdy se citili obzvl&s
Spatré. Zamestnanci jmenovali jako fii¥iny kazdého zd&chto pociti razné druhy
okolnosti.

Nekteré okolnosti prace, wipad, Ze nejsou fitomny, primard zpasobuji
nespokojenost zafatnand. Ale piitomnost &chto okolnosti vyraznou motivaci
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nevytv&i. Herzberg je nazval udrZovacimi faktory, protggeu nezbytné k udrzeni
piiméiené urovl spokojenosti. Také zaznamenal, Zz&Sinu z nich mana#e ¢asto
vnimaji jako faktory, které mohou motivovat pixéné, ale ve skutrosti jsou
mnohem vyznam#jSimi faktory nespokojenosti wipadt, Ze nejsou fitomny. Uved|
deset udrZovacich faktior podnikova politika a sprava, odborny dozor, vygtah
S nadizenymi, vztahy s pracovniky stejné areymvztahy s potizenymi, plat, jistota
prace, osobni zivot, pracovni podminky, postaveiin;17,37,54).

Nekteré okolnosti prace vyvolavaji vysokou miru matie a spokojenosti
s praci. Jestlize vSak nejsokitpmny, nevyvolava to velkou nespokojenost. Hergber
popsal Sest motivaich faktofi (motivatofi): dosazeni cile, uznani, povysSeni, prace
sama, moznost osobnihaistu, odpow¥dnost. Pokud jsou faktory z této skupiny
piitomny, vedou k silné motivaci a spokojenosti, jgjich absence nema za nasledek
priliSnou nespokojenost. Herzbergovoigéat mezi techniky ad@tnimi mu naznalo,
Ze protikladem spokojenosti neni nespokojenost,zatind spokojenost. Herzbergovy
motivani faktory se soud’uji na praci — to znamena, Ze sén vztahuji k praci
samé, individualnimu vykonu, pracovni odpdmosti a rozvoji a uznanélovéka
v souvislosti s praci (15,54).

Udrzovaci faktory jsou, pokud jde o praci samotrmrajové a vice se vztahuji
k vnéjSim podminkam, k wjSimu prostedi prace. Jinym vyznamnym poznatkem je, Zze
jsou-li zangstnanci vysoce motivovani, nevadi jim tolik nesgekost plynouci
z udrZzovacich faktdr Ale opa&né to neplati. Rozdil mezi moti¥aimi a udrzovacimi
faktory je podobny jako v psychologii uzivané ¥nita vrgjSi motivatory. Vnitni
motivatory jsou sotasti prace a objevuji se, kdyZz zmtmanec vykonava praci.
Moznost vykonavat praci s vhilim motiv&nim potencialem je motivujici, protoze
prace sama je odmou. VrejSi motivatory jsou v&Simi odnenami, které maji vyznam
nebo hodnotu po vykonani prace nebo mimo pracouwXiskytuji malé (pokudibec)
uspokojeni poté, co byla prace vykonana. Dobryiklgdem jako udrZzovaci faktor je
plat. Herzberg rozvinul Maslowovu teorii a zvy&djij pouZzitelnost pro oblast prace.
Obratil pozornost k zdsadnimu vyznamu fakt@race pro pracovni motivaci, tedy
faktori, kterym odbornici zabyvajici se chovanim lidingvali az doposud malou
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pozornost. Tentoifstup nEl za nasledekust zajmu o obohacovani prace, tedy uasili

restrukturovat praci tak, aby zvysila spokojenaacpvnika (2,15,54).

1.3.2 Teorie motivace zaiené na proces
Na rozdil od pedchozich dvou teorii ukazuji teorie spravedinastixpektani
teorie, jak k motivaci dochazi, co iniciuje¢iié chovani, co jeidi, udrZzuje a co je

zastavuje (15).

Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti je fistupem k motivaci zpopularizovanym profesorem
J.Stacy Adamsem. V této teorii se uvadi, z&doweni si nespravedinosti je motisai
silou. Kdyz se #&kdo domniva, Ze s nim bylo ve srovnani s ostatmesipravedliv
jednano, pokusi se tuto nespravedinost odstraitié §e domnivaji, Ze je mozné miru
nespravedlnosti ocenit p@énem mezi vklady a vynosy. Vklad do z&stnani zahrnuje
zkuSenost, Usili a schopnost. Vynos z prace zabdrmplpt, uznani, povySeni
a zamstnanecké vyhody.

Z vyzkumi je prokdzano, Ze situace, kdy ®veék nedostatené odmenen, je
mnohem c¢asgjSi, nez byt nad#rné odmenén. Pokud sic¢lovéek mysli, Ze byl
nespravedli¥ odmenén, ma tocasto za nasledek pokus o & situace nebo odvolani
se na situaci ostatnich lidi. Mezitgoby redukovani nespravedinostifpabdchod ze
zamestnani, zmina vkladu vloZzeného do z@stnani, nap méré prace¢i castjsi
absence, z#ma vynosu prosednictvim Zzadosti o vySSi plat nebo o dodaée
zanestnanecké vyhody, zina vnimani jiz obdrzenych vynbgze zanistnani,cloveék
muze znovu zvazit, zda jeho odnma neni pece jen lepSi, nez vyplynulo ayodniho
porovnani. Tato teorie neposkytuje zadné zvlaSéviody, jak spravedinost nastolit.
Tento nedostatek ponechava otazku krklndpra¥ na manazerech nebo righ, ktei
musi obvykle odhadnout to, co bylm byt uctlano (8).
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Vroomova expektai teorie

Tato teorie motivace byla prezentovana psychologatorem Vroomem, ktery
vidi motivaci jako procesidici volbu. Jedinci jsouippraci motivovani k tomu, aby si
volili mezi raiznymi zpmsoby chovani, meziaenou Urovni pracovniho usili. Ety
¢loveék si mize vybrat bd’ pomalejSi, nebo rychlejSi tempo prace. Volba Zate¥
jedinci. Jestlizecloveék veri, Ze jeho pracovni Usili budeimérens odmeénéno, bude
motivovan ke zvySenému Uusili, jeho volba bude pratdak, aby dostal Zadouci
odmenu. Logika expekini motivace je vtom, Ze jedinec vynaklada pracoisili
k dosazeni takového vykonu, ktery bylmza nasledek zZadouci odmu. Primarnimi
proménnymi v této teorii jsou volba,cekavani a preference. Volba signalizuje svobodu
jedince vybrat si #ady alternativnich chovani. Praceize byt rychla nebo pomala,
pilnd ¢i meérg pilna atd. Rychla prace ke znamenat vysSi plat vipak, Ze
odmenovani je zavislé na mnozstvi vyrobenych jednoteéek@vani je vira, Ze &ité
chovani budei nebude usgEné. Jedna se o subjektivni prgwadobnost. Preference
jsou hodnoty, které osobdipisuje tiznym vysledkm (odnEénam nebo tresm).

Expekt&ni teorie motivace vyZzaduje od manaZzera, abyjgpi aplikaci si byl
védom nasledujicich faktdr— ¢emu dana osobaéki, pokud jde o pilnou praci
a dosaZeni dité Urovreé vykonu, zda tato osob&iV, Ze Gzné vysledky tykajici se
odmenovani plynou z dosazeni dqiteé urovre vykonu a jak velkou hodnotu osoba
pripisuje vysledkm tykajicim se odwmnovani. Sestry manazerky mohou oxilvat
ocekavani vybrem, gijimanim sester se zvlaStnimi dovednostmi a schstpmo
vzaklavanim sester zac¢élem zlepSeni jejich dovednosti a schopnosti, goskpim
podpory smiiujici k dosazeni @ité Urovre vykonu ostatnich sester. Sestry manazerky
mohou ovliviovat &innost také tim, Ze budou sestrdm ochotné vzdy pgrbodou
realistické a budou nabizet radu. Mohou audivat preference tim, Ze budou vnimat
potreby ostatnich sester, vést je, aby jim pomahalpsablovani zadouciho vysledku
pro ¢ samotné, a tim, Ze jim budou poskytovat vybaveraaovni podminky ptébné

k dosazeni Zzadouciho vykonu (15,37).
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1.4 Management v oSé&bvatelstvi

Tento druh managementu se od profesionalniho, kariter managementu liSi
filosofii poskytovanych sluzeb, jelikoZz oBatatelstvi ma socialni zodp&nost za
zdravi a nemoci lidi, a proto je zde nepostradgtgédinegny holisticky gistup.
Uspschem kazdé nemocnice je poskytovani kvalitnichetlud pée v ramci danych
prostedki, proto se v managementu da®eatelstvi vyzaduje uvazlivé a specifické
profesionalni strategie (18).

Jelikoz ve zdravotnickém #aeni pracuji zagstnanci s #znorodou praxi
a riznym vzdlanim, je v oboru oSsvatelstvitizeni obzvla& narané a od sestry
manazerky se tedycekava, Ze vytvb takové prosedi, ve kterém se bude moci
poskytovat kvalitni oSébvatelska p&e. Mezi povinnosti manazerky pahned rkolik
aloh. V prvni fakk se jedna o pbni cild organizace, zvySovani schopnosti svych
podiizenych pijimat zmeny, udrZzovat stalou kvalitu o¥etatelské p& o nemocné
vramci finagnich omezenich a v neposledid i zvySovat motivaci sester
a zaji¥ovat jejich dalSi profesni rozvoj (2,8,18).

Jak Skubova ve svémlanku uvedla: ,management v ofmtatelstvi jsou
vSechny ¢innosti, které posiluji vztahy v o¥evatelském tymu, podporuji spravné
fungovani systému pé a rychle a efektivhreaguje na problémy jak v mezilidskych,
tak pracovnich vztazich." Sestry manaZerky protosimbyt schopny navrhnout

a prosadit takovéeSeni, které tednostiuje zajem nemocného nad zajmy jinymi (51).

1.5 Vyznam pracovni motivace

Pro zdravotnickd z&eni je jiz rkolik let problémem, jak ziskat a udrzet
kvalifikované a motivované sestry. Management namwose tedy zabyva nejen mirou
spokojenosti samotnych paciéntale také i pracovni spokojenosti zdravotnického
personalu. Nedostatek personalu vimettelskych tymech je ztiaym problémem
nejen v Ceské republice. Pracovni motivace ma nesporjznam i zvySovani
pracovni spokojenosti zasstnand. Spokojenost v zaéstnani se vaze na vykonavanou
praci, FedevSim na upla#ni vlastnich schopnosti, finémiho ohodnoceni za
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vykonanou préci, kuzitmosti vysledk pracovni ¢innosti nebo k socidlnimu
a technickému prostdi (4,5).

Pracovni motivace se jevi, jako vyznamny faktor pndZzeni fluktuace sester.
S jiz zmihovanou problematikou nedostatkem sester se po&rk& wétSina nemochic
v Ceské republice. Pro zastnavatele je samigmé vyhodrgjsi a efektivigjsi, pokud
se zanm¥ti na udrZzeni zkuSené a kvalifikované sestry, neditzmaborovou strateqgii,
ktera jeve svém disledku mnohem nééogjSi a nakladgsi (4,5,35).

Sestry manazerky jsou si¢domy, Ze kvalita, vyvoj a dosazeni tcil
v oSetovatelstvi se veatSing pripadi odviji od jejich schopnosti spoluprace s ostatnimi
sestrami, schopnostizeni, vedeni a motivovani svych piénych. Aby vSechny tyto
aspekty dofe zvladala, musiadét, jak vytvait efektivni motiva&ni program, tedy co je
pro sestry motivujicim faktorem v jejich povoladgle by ndla zvladat komunikacjak
s podizenymi, tak nafizenymi, spojenou s ovladanim asertivniho chavihila by
védet, jak zvladat z&Zové situace a jakym #pobem jim pedejit a v neposleditadcs
by méla umét efektivre zorganizovatas. Ve funkci manazerky bydo byt viditelné,
Ze umi velmi dofe vyuZzivat svych schopnostfipgealizaci citi oSetovatelské pé&e
(11,14,20,46,51).

DodrZzovéni a respektovandkterych zdsad vede ke zlepSeni pracovni motivace.
Napiiklad pokud budeme vychazet #edpokladu, Ze kazdglovék chce ve svém
zanestnani mit witou zodpo¥dnost a moznost samostatnoStiejreé tak si ugdomit,
Ze zpozice natzeného vyvijenim tlaku si aktivitu a iniciativu podizenych
nevynutime. Naopak podporovanim tymové spolupraaeciéé spoluzodpogdnosti
mezi ¢leny tymu, kde jsou wezité nejen interpersonalni vztahy, dobra komureka
informovanost, ale i zZfina vazba a kowme¢ i samo hodnoceni jednotlivych
zamestnand vede ke zvySeni pracovni motivace (10,19,20).

Sestry manazerky jak ve vrcholové linii, takesini linii, by neély umét vytvorit
pozitivni prostedi s dostatkem tolerance, ve kterém se sestrydoebloat vyjaet sve
nazory @i feseni nejiznéjSich situaci, probléta ukofi. Manaz& musi mit dobry
piehled o pracovni naplni svych gémknych pracovnik aby ve vhodné chvili mohli
praci teba doplnit o nové ukoly a povinnosti. Ofiou pracovnich Ukéla povinnosti
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docilime u ¥tSiny lidi zvySeni pracovni motivace, aleijelta dbat na to, aby vychéazely
z poteb danéhaloveka a byly pro & zvladatelné. Stefhtak je dilezité, aby sestry
manazerky urdy spravré zvolit vybér ¢leni oSetovatelskych tym, jejich pracovni
naph a platové zé&azeni. SestrenanaZzerkdy méla umst vhodre zvolit metodu, formu
a postup pro odborny a profesfst vSechileni oSefovatelského tymu. V neposledni
fadk umet vytvorit takové podminky, aby se sestra mohla alahpredevSim sama

podilet na svém rozvoji (10,19,20,51).

1.6 Strategie zvySovani motivace
Existuje mnozstvi prograim které dokazi sestry motivovat ke zlepSeni vykonu.
Dva programy, které se jizadd manazek oswdcily, jsou obohacovani prace

a odngnovani odrazejici vykon (54).

1.6.1 Obohacovani prace

MysSlenka kvality pracovniho Zivota vzbudila 2Znau pozornost nejen
u manazear. Ukazuje se, Ze mnohé sestry jsou ve stalSivmie nespokojeny
a frustrovany rutinnimi a mechanicky vykonavanyrkol§y. Sestry reaguji negati¥n
tim, Ze snizuji mnoZstvi vynaloZené prace, zanegjb&valitu prace, vyvolavaji tlak na
rozhodovani, kteréfpmo ovliviiuje jejich préci.

Nekteri autdi, ktefi vySli z Herzbergovy teorie, rozpoznaliétpklicovych
dimenzi prace, které, jsou-lifippmny, ¢ini praci bohatSi. Hackman a jeho
spolupracovnici, dosli k zéw, Ze tyto dimenze¢asto nelze na mnoha manazerskych
a clnickych pracovnich mistech nalézt. Také zaznamemakné individualni rozdily
v tom, jak zamistnanci na tyto dimenze prace reaguji. Ne vSiclaniégtnanci chiji

nebo mohou mit progph z obohacené prace (12,15,29,33).
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1.6.2 Formy obohacovani prace

Rozmanitost— prace, vyznaijici se vysokou mirou rozmanitosti js@asto
povazovany za podtné, protoZze seip nich vyuziva vSech dovednosti, celé&eSi
kvalifikace zandstnance.

Celistvost — umozuje zangstnan@m nag. samostathh dokortovat ugitou
funkéni ¢ast prace. #iS specializované prace maji tendenci vygtautinni pracovni
ukoly, které maji za nasledek, Ze pracovnik vyk@ngouze jedndast prace poebné
k dokorteni ukiteho celku. Vyvolava to pocit nevyznamnosti, ndnapi cile
a nemoznosti dosahnout éspu.

Vyznamnost Ukold ta je dana mirou vlivu, kterou macitd prace na ostatni
pracovniky. MiZe jit o vliv projevujici se jak v organizaci, takmo ni. Tento pocit, Ze
délaji néco, co je vyznamné, je pro mnoho lidileFité.

Autonomie— zangstnanci maji ufitou kontrolu nad svou praci, prostor pro
podileni se n&izeni své prace a svého pracavi8ystémiizeni podle cil je jednim ze
zpasohi poskytovani ¥tSi autonomie, protoze dava jedinci moznost stavavsi
pracovni a osobni cile.

Zpétna vazba- tyka se informovani pracovnika o tom, jak idobykonava svou
praci. Kazdy zarstnanec pdebuje ¥dét, jak pracuje a jak je na jeho praci pohlizeno.
Tuto z@tnou vazbu je péeba davat velic&asto najevo, aby se mohli pracovnici
pribézr¢ orientovat na nezbytné zlepSeni sveho pracovnifkonu. Ve tSing
organizaci a nemocnicich se takovéto formalni hoenbprovadi jednou &o¢. Pak tu
jsou ovSem i hodnoceni neformalni, které fiwehy miZze vést s padzenym dle
potreby (29).

1.6.3 Odrdriovani odrazejici vykon

Mezi penize, které sestry dostavaji za svou ppadi nejen platti mzda, ale
i raizné formy zardstnaneckych vyhod, jako nidklad zdravotni a nemocenske
pojisteni, prispivek na dovolenowi penzijni @ipojisteni nebo nemocnici placené

Zivotni pojiseni. Kazda z teorii motivacef aiZ je zanitena na obsalii na proces,
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nazn&uje, Ze penize mohou oviigvat Usili i stdlost vykonu. Vifpadt Maslowovy
hierarchie patb miZze pe®zni odngna uspokojovat kazdou Ztp urovni poteb. Podle
Herzbergova modelu je vSak @&ni odngéna udrZovacim faktorem, ktery by tedy
v naSem fipact nen¥l vyrazné ovliviiovat motivaci sester. Z expektd teorie zase
vyplyva, Ze pe&Zni odnéna je atraktivni tim, Ze penize mohou uspokojowatmanité
potreby — pedzni odnéna bude dobrym motivatorem, jestlize sestry budounat, Zze
dobry vykon je nastrojem k jejimu ziskani. V temjiravedinosti je péini odnéna
hlavnim vysledkem prace, ktery sestra porovnavinoslij sestrou. Vztahy mezi
vynaloZzenym Usilim a vysledkem jsou posuzovany gepre hlediska pé@ani odngny.
Pocit nespravedlivé odiny mize zpisobit, Ze sestra bude podnikat takové kroky, které
budou smifovat k nastoleni spravedinosti. Stimirlateorie vidi pe&ni odnénu jako
vliv prostredi, ktery niize byt pouzit ke stimulaci pozitivniho pracovnihboeani
(2,29,54).

MnoZstvi vyzkumnych praci mana@er nemocnic fipomind, Zze ma-li systém
odmenovani motivovat, musi vytwat preswdéeni, Ze dobry vykon vede k vysSi
odmené, musi minimalizovat negativniudledky dobrého vykonu a vytkgt takove
podminky, aby i u Zadoucich pamich odrén byla zjevna jejich zavislost na dobrém
vykonu (15,54).

1.7 PrestiZz a image povolani sestry jako motivai faktor

S problematikou pracovni motivace také souvisiréspz povolani. Prestiz
urciteho povolani je vysledkem uznani neboli aggrdaného povolani spaéleosti.

V profesi sestry existuji dva4ce slditelné obrazy. Jeden obrazepstavuje
sestru jako viceti mérg kompetentni, odfavou a empatickou Zenu, pro kterou je
samozejmost undt navazat dvéryhodny vztah. Druhy obrazi@dstavuje vzélanou
profesionalku, ktera diky své kvalifikaci vybeérmoviada medicinskou technikufip
rozhodovani se rozhoduje svym vlastnim rozumendg j& mozné se na ni spolehnout
(25,47,49,50).
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V minulosti a to pedevSim v zpadnich zemich p#ada tzv. image sestry
n¢kolik fazi. Od image milosrdného atld, jehoz zilesnitelkou byla Florence
Nightingaleova, fes hrdinky hem 2. sw¥tové valky az po image romantické
a nespolehlivé Zeny, kterou zanila piedevsim media a slvaci prostedky. Tato
image néla rozhode daleko do pedstavy o sel jako intelektuélce a profesionalce.
Manzelé Skrlovi ve své knize uvedli: ,V dnedni dakestry vdech vyspych zemi
usiluji o image sestry profesionalky — jedince pesgvniho, sofistikovaného
a asertivniho, jedince, ktery se w¥@ava a snazi se dosahnout co nejvysSi udrovn
oSetovatelské p&e.” (49, s. 335).

Role sester proSla komplikovanym vyvojem v minulodivSak dnes se tento
stav také podstatnméni. Ceska republika vstupem do EU vyZzaduje v ramci m®fe
sestry celodadu zngn. Pro nelékiské profese regulované EU to vyZzaduiedevsim
harmonizaci legislativy, jejiz soasti je standardizace na celonarodni Udrovni.
Strukturalni standardy zahrnuji mimo jiné také deady vz@lavani. Zvlastni @raz je
kladen na st kvality vzdlavacich prograiin sester, které umagji sestram vol§si
pohyb a srovnatelnost v ramci Evropské urienz se samdejmé zvySuje i jejich
konkurenceschopnost na trhu préace.

VySSi stups vzdilani jsou obvykle spojeny se zvySenou prestiZi esskeé
profese. Adaptovani role a adaptace do novych fuakmdpo¥dnosti a také novych
modeli chovani zavisi ve velkém rozsahu na sgeském ohodnoceni této profese. Ve
vyzkumu Sociologického Ustavu Akademiesdv Ceské republiky ve spolupraci
s Ustavem teorie a historiéd/v Praze v roce 1990, ktery zkoumal prestiz &hych
profesi, se sesterské profese umistily na devatést.nTento vysledek je poémé
piekvapivy, jelikoz tuto profesftadi ed vysokoskolské a utiecké profese aipd
technické a #nické profese. Naproti tomu v mezinarodni prestiZkale, pifrazujici
vSem profesim bodové hodnoceni od 0 do 100, sg setistily uprosted spoléng
s novindi, uciteli a programatory (4,5).

V roce 2004 se prestiZzi povolani zabyvalo Centrum yyzkum véejného
minéni Sociologického Ustavu AR, kde z vysledk (viz. priloha 2) je patrné, Ze
vysadni pozici z celého Zi#bku zaujalo povolani |éka. Nutno dodat, Ze povolani
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sestry se v tomto vyzkumu mezi volenymi neobjevii@sto Ze bylo mozné volit z vice
jak 25 vybranych profesi (13).

Naopak v jinych sociologickych vyzkumech z&enych na prestiz povolani
sestry se tato profesefaauje spiSe kipdnim misim Zel¥icku. Podle ¥tSiny vysledk
vSech podobnych studii by se sestra praverlanstat rovnocennouilenkou
multidisciplinarnino tymu, a ne pouhou pomocnou owklék&e. Pomoci zmrn
v edukaci studenf v piistupu sester k samotnym pacienta motivovanych krak
oSetovatelskych asociaci se vtomto ohleddiza dosahovat cekavanych vysledk
a neni pochyb o tom, Ze si sestry zaslouZi lepdddceni, pravo rozhodovat se o své
profesi samy a mit vySSi postaveni jak ve Spudeti, tak v oSdébvatelském tymu
(25,49).

V sowasné dob maji sestry stale pocit, Ze je jejich profese wedna, ale je
tieba si u¢domit, Ze s rozvojem tohoto oboru, neustalymiémami a celozZivotnim
vzklavanim se sestry stavaji s lékeovnocennymi partnery a tim se zveda i samotna

prestiz tohoto povolani (25,50).

1.8 CeloZivotni vzd&lavani jako motivaéni faktor

J. Vodak ve své knize uvadi: ,Vddvani zamistnan@ se zamfuje na
formovani pracovnich schopnostietn: formovani socialnich vlastnosti pebnych pi
vytvareni zdravych mezilidskych vztahosob, které jsou v podniku v pracovnim
pomeéru. Vzdilavani se stdva soasti personalntinnosti, protoze podnik tim, Ze
organizuje a podporuje v&vani svych pracovnik dava najevo, Ze si jich vysoce
vazi. Dava jim tim perspektivu a na svoje naklady gokonce umaiuje zvysSovat
jejich konkurenceschopnost na trhu prace.” (58)s.6

V souwtasné dob jiz nelze nijak zpochybnit, Ze dnesni civilizovasgol&nost
vyZzaduje vzdlané jedince v kazdém pracovnim étii. Pra¥ vzdlavani umo#uje
lidem obstat v jejich profesi, fizpisobovat se neustalym 2mam zmgsobenych
nastupem novych technologii, informaci a vytotak pozadavkm zangstnavatele
(9,26,52,58).
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V 80. letech minulého stoleti secada role sestry gmit a to gedevSim ve
vzklavani, které seipsunulo na univerzity. OSevatelstvi se Zmlo povaZovat za
samostatny &ni obor a dalSi profesni osud je jiz v rukou 3g&&0).

Zdravotnictvi je jednou z nejdynahdji rozvijejici se sférou spataosti.
Neustalé inovace a moderni technologie vyZadujle stétenzivrjSi celoZivotni
vzdklavani. Proto, chce-lllovék udrzet tempo s novymi generacemi kalgg nutnosti
celozivotni vzdlavani, i kdyz pracuje cely Zivot ve stejném ob(®16,21).

Pojem celozivotni vzidavani byl u nas jagndefinovan ve zniiovaném zakoh
96/2004 Sb., kde jsou vyjmenovany aktivity, kteeéza celozivotni vadavani povazuji
a podrobné podminky jsou upraveny ve vyhlagced23/2004 Sh. Celozivotni
vzklavani je tedy povinné pro vSechny zdravotnickécpvaiky a jiné odborné
pracovniky ve zdravotnictvi (23,24,52,59,60).

Jen maloktery obor, préthl za poslednich par let tolik zZm jako pra¢ profese
sestry. Vzhledem k tomu, Ze evropské standardygixiee vSech zemich EU, zlepSila
se tedy i oblast vzthvani. Nova koncepce v&dvani gedstavuje velkou zému
v oSetovatelské praxi, zejména pak v profesionalifip@aw sester pro vysoce
individualizovanou oSébvatelskou p& nejen o nemocné. Samotna role sestry
prodklala zn&ny slozity vyvoj v minulosti a vyznamdnse néni i v sokasnosti.
Neustale se zdokonaluje profesionalni a pravni geesii sester, jejich pracovni
podminky a samdejm¢ s tim spojené i vadni. Kazda takova zéna se setka s vinou
kritiky a nepochopenim od samotnych sester (6,7,52)

Je nutné si wdomit, Ze v této profesi je vEdvani nezbytnym nastrojem pro
udrZzeni vSech praktickych dovednostifalpedem nad nejn&jgimi vyzkumy, vyvoji
a novinkami v oblasti oSe&tvatelské p&. Samotné vztivani v neposledniad
zvySuje i prestiz této profese a touha po prestizie souvisi s profesionalizaci sestry
(4,5,7,23).
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1.8.1 Vyhodnocovani vddvani

Jestlize organizace &@e pokladat vzélavani svych zagstnand za investici,
mela by rovréz uvazovat o jeho vyhodnocovani. Rr&yhodnocovani totiz fize velmi
pomoci [ odstraiovani pochyb zejména u manakeozhodujicich se o pi@bach
vzaklavani svych poidzenych. Vyhodnocovani je posledni a zarovelmi dilezitou
souwasti vzélavaciho procesu vymezeného organizaci. Je to poigkat informace,
takzvanou z§tnou vazbu, o &incich ugitého vzalavaciho programu a ocenit hodnotu
tohoto vzalavani ve setle ziskané informace (1,2).

Vyhodnoceni vz&élavaciho programu je proces pokouSejici s#itncelkové
piinosy a naklady tohoto programu, protoZze kazda nizgae owiuje navratnost
investic. Aby byly systémy hodnoceni efektivni, finioggt prizpasobeny filozofii a ciim
organizace, musi mu rozeirwvSechen personal a v neposlethtk musi byt vytvéeny
a provadny kvalifikovanymi manazery a personalem (2,18,58).

Manazéi stredniho a vrcholového managementu nemocnic by s pnsli
zan®fit i na vyhodnocovani jednotlivych vékvacich aktivit a kunz. BéZnou praxi je,
Ze sestry manazerky dostavaji nabidky nasha@ci aktivity a kurzy, které nasletin
predstavi a nabidnou k v§tu sestram, které se do nich dle svych Zéjpnpoteb
mohou pihlasit. Po absolvovani vithvaci aktivity ¢i kurzu sestra ustnobeznami
ostatnicleny oSetovatelského tymu, co bylo naplni daného kurzu redtitvity, déle co
bylo pro ni samotnou ffnosem, fipadré seznami ostatni s novym napadem, jak
vyzkouSet ziskané informace a dovednosti v praninbliict, Ze dnes se sestit vice
aktivnimu gistupu natizenych pi zavadni novych poznatk nebo no¥ ziskanych

védomosti do praxe, nez v dobach minulych.

1.8.2 Specializéni vzaélavani

Specializani vzdlavani vSem nelékakym profesim nabizi jednak Narodni
centrum oSébvatelstvi a nelékakych zdravotnickych obdy a s pichodem zakona
96/2004 Sh. Nidzeni vliady 463/2004 i jina #aeni, ktera se akreditovala a ziskala tim
opravreni k uskuténovani vzalavaciho programu nebo jehi@sti. Tyto vzdlavaci
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programy specializaiho vzdlavani pro sestry jsou zpracovany modgloRod timto
pojmem si Ize pedstavit ucelenodast utitého vzdlavaciho programu. Tyto moduly
jsou roza@leny dle dvou kritérii. Prvni dle miry volitelnosta povinné, dopotiené a na
volitelné vykErove, které si kazdy student sam dle svého zajmpoti@b mize zvolit.
Druhé kritérium dle vz&lavaciho obsahu, které se daldidha zakladni, odborné
a specializované. Kazdy vddvaci program je ohodnocencitym poctem kreditnich
bodi. K. Pochyla ve svémilanku uvadi vyhody kreditniho systému: ,Kredithns®m
piinasi &astnikovifadu vyhod, zejména moznost vyiteai individualniho debniho
planu, gechazeni z jednoho specialiného oboru do druhého, zvySuje jeho mobilitu
apod. Zarové na & klade vy3si naroky. €astnik nese plnou zodp@inost za své
studium a rozhodnuti, kter&ini v jeho pfib¢hu.” (42, s.20).

Tyto vzctlavaci programy jsou stale déplhany a inovovany dle rozvoje
zdravotnické ¥dy a praxe. Podminkou uk&mi specializéniho vzalavani je ziskani
piedepsaného ptu kreditnich bod, absolvovani odborné praxe a slozeidgpsanych

zkouSek do maximalni mozné délky specialidho vzalavani (28,42,44,45).

1.9 Interpersondlni vztahy na pracovisti

VSechny vztahy, tajiz osobni, kdy jsme v kontaktu s druhou osoboebm
prostednictvim meédii, mohou kladn zaporr ovlivnit nasSe Sisti a uspokojeni. Kazdy
interpersonalni vztah s sebodindSi potencialni vyhody i nevyhody. Tyto vztahy
snizuji osamdlost, zar@uji povzbuzeni jak intelektualni, fyzické tak enwmwlni.
Pomahaji ndm zvySovat vlastni sebelctu a ziskat retvinout nase sebepojeti.

S. Bartlova ve svéntlanku Vzdlavani a profesionalizace seste€R uvadi:
.Profese oSé¢bvatelstvi v boji o ufitou autonomii nardzi na profesi lékaktera uz na
jejim poli pisobi, ... bylo by na&stnymieSenim, kdyby v hledani postaveni sester
dochéazelo mezi nimi a lékiske konfrontaci, protoze vysledkem konfrontace &jaden
vitéz a druhy porazeny. Vifpad spoluprace je mozny prosgh pro vSechny
strany.“(7, s.53).
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1.10 Motivaéni programy

Motivacni  programy Bedrnova definuje: ,Motigmai program tvé
piedchazejicim rozborem podlozeny a k taphni podnikovych poeb a cili
zaneieny soubor pravidel, ogani a postuf jejichZz primarnim poslanim je dosazeni
Zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho optiitéd @Fistupu pracovnik podniku
k praci, a to ve vSech aspektech, které jsou zdKadpodniku aktuakh ¢i trvale
vyznamneé.“ (8, s.302).

Motivacni program ma tedy vyt¥it v organizaci takové podminky, které budou
vést k optimalni pracovni motivaci vSech zmtnand. Cilem organizace je také
efektivni fungovani organizace a tomu musiedthazet analyza za&mena na
identifikaci moznych kritickych mist v organiga c¢innosti. TvorlE samotného
motivatniho programu musi tedyigrhazet jisté poznani a zhodnoceni sindsti,
které maji vliv jak na fungovani organizace, pradowchotu tak na vykonnost
pracovniki. Pro tvorbu a realizaci motigaiho programu je tedy nezbytné&kolik
kroku ¢i fazi:

- Analyza motivéni struktury zamstnané — vede k identifikaci kritickych mist

v pracovni motivaci, zde je zéarave potteba vyhodnotit spokojenost

zamgstnand.

- Stanoveni kratkodobych @imotivatniho programu — ty @uji, na které oblasti
pasobenim motivéniho programu jeféba se zaxfit.
- Zpracovani sotasné vykonnosti zagstnané — zde jsou tlezité problémy

a ukoly, které je v daném moti@m programuitebaresit

- Vymezeni stimulénich prostedki — podle pedpokladaného zatreni
motivatniho programu, vytwa se vhodny vyér konkrétnich forem stimulace

- Vybér konkrétnich forem stimulace pracovniho jednanpadminky jejich
uplatiovani — vymezuji se dané podminky, nezbytné probtvonotiva&niho

programu
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- Sestaveni motivaiho programu — vlastni sestaveni ma formu dokumget
jednim z dlezitych dokumernit ve WtSiné organizaci, #tSinou slouZzi i jako
zavazna skrnice, ktera upravujéinnosti danychidicich zanistnané

- Seznameni za¥stnan@ s motiv&nim programem - ¢ase nezda byt tak
vyznamnym, ma svou nezastupitelnou ulohu, jelikié vedeni dava vSem
zanestnan@m najevo, Ze pro jejich pracovni spokojenost a grat motivaci
néco ckElaji. To ma pozitivni vliv na zasstnanecke prozivani a s@sré s tim
I na samotné pracovni jednani. ¥kterych organizacich se pémé oswdcila
publikace motivaniho programu formou brozurek, které jsou kdykoliv
piistupné vSem zagstnaném.

Seznameni zagstnan@ s motiv&nim programem ma také vyznam v kontrole
vysledii pri uplatiovani motivéniho programu a realizaci jehdipadnych Uprav. Je
proto nezbytné patat stim, Ze péeby organizace i podminky pracovéinnosti
zantstnand@ se mohou &hemcasu viceti mére menit a prochazetiaznymi zménami.
Motivacni program je proto vhodné vdiiych ¢asovych intervalech vyhodnocovat a dle

potreby upravit (8).

1.10.1 Zamastnanecké vyhody jako s@st motivaniho programu

Casté zniny v éeské ekonomice s sebotinasi i nové prvky v rozhodovani, jak
efektivne odmeénovat zamistnance. ¥tSina modal, které spoivaly pouze Wisté
pergznim ohodnoceni, se &ila jevit jako nedostaljici a nevyhovujici, proto se &y
tyto modely kombinovat jak na p&mi, tak nepefgni slozky.

Pro kazdé zdravotnické iZzeni, by ndlo byt s€Zzejnim cilem udrzet si kvalitni
zamestnance. Zawkstnanecké benefity jsou velmi vyraznym prvkem gnizovani
nezadoucich odchadkvalitnich zanistnan@ a mohou byt prvkem zvySujici pracovni
vykon u zanmistnand@ s nizkou pracovni produktivitou. | kdyz v oblagiménovani je
situace u nas pormé stabilni, stdle se u mnohych z&stnavatal objevuji mezery
v motivaci zamistnan@. U rekterych zamistnavatel je vSak patrny posun, které se
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snazi ustupovat od garantovych slozek mzdy fasquvat tyto sloZzky se&nem
k vykonnostnim (48,55).

Zamgstnanci si vybiraji organizace, kde by &@htpracovat i podle jejich
aspsSnosti a perspektivy, platové Gra@ynpracovnich podminek ale také profesniho
rastu. Tento vyvoj zvySuje tlak na zdéstnavatele a proto je poskytovani
zantstnaneckych vyhod obvyklé té€ém ve vSech organizacich. \kterych
organizacich se benefity pro zésiance staly WdeZitou sowasti fizeni lidskych
zdroji. Stale vice zagstnavatel hleda vedle kratkodobych @il dlouhodobé cile, jako
je prohlubovani a roz&%vani znalosti svych zafstnand a jejich rozvoj. Benefity proto
maji velmi pozitivni vliv na celkové klima pracowsi na samotnou image podniku.
Predstavuje dlouhodoby motivator, na rozdil od saiodn zvySeni pefzniho
ohodnoceni, které po titém ¢ase pestane fisobit motiva&né (16,48).

Zamestnanecké vyhody jsou sloZky odny poskytované navic kKiznym
formam pewzni odngény. Zahrnuji také polozky, které nejsotirpo odngénou, jako je
nagiklad kazdoroni dovolena na zotavenou. Ciletchto zandstnaneckych vyhod je
piedevsim nabidnout atraktivni soubor celkovych é&unkteré by umoznily jak ziskat,
tak udrZet vysoce kvalitni pracovniky. DalSim cilgenuspokojeni osobnich peb
pracovniki a v neposledniact poskytnout skterym lidem daové zvyhodrény zpisob
odmeny. Mezi nefasgjSi zangstnanecké vyhody patpenzijni systémy, osobni jistoty,
do kterych spada i jednafioi priplatek na dovolenou nebadquuseni kariéry v dab
matdéské dovolené, dale to ihe byt dotovani stravovani nebeigsatky ¢i hrazeni
pracovniho oSaceni. Sanitepgné, Ze i u &chto vyhod si musi byt zatstnavatel,ci
nadizeny w¥dom toho, Ze tato nabidka nebude pro vSechnyégtmemce stefh
pritazliva (2,16,40,48).

Zamestnanecké benefity jsou placeny ze socialniho farad@stnavatele a jsou
uréeny bez rozdilu vSem zastnandém, bez ohledu na jejich odborovou, politickou
organizovanost, nabozenskéegwdceni ¢i kariérni postaveni, plati zde tedy zasady
rovnosti. Z tohoto fondu, Izefigpivat na provoz kulturnich, rekkgdch, sportovnich,
télovychovnych a rehabilitanich zdizeni, na vybaveni ke zlepSeni pracovnich

podminek, na pracovni &y a obuv, na jednotné pracovni aldai, na zavodni
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stravovani, dale to mohou byitigpvky na penzijni fipojisténi se statnimiispivkem

a dichodové pipojisteni nebo péizovat hmotny majetek, ktery slouzi kulturnim
a socialnim pdebam zamstnand. Zamgstnavatel mize z fondu také poskytovat
piispivek pro oblasti vzélavani, zdravotni p&, ochrany pracovniho a Zivotniho
prostedi, sportu, volnéh&asu nebo ochranyt zanmeéstnané (40,48).

Vedeni nemocnic jsou si nutnosti nabidky 2amaneckych vyhod jako stasti
motivatniho programu, velmi dd@b wdomi. Pro své za#stnance fipravuji nemalou
nabidku &chto vyhod. V sotasné dob nemocnice svym zafstnan@m nabizi
prispivek na dovolenou,ifspivek na penzijni ipojisteni, moznosti stravovanitimo
v aredlu nemocnice,ipivek na stravovani a podabnlednou z dalSich vyhod je
nesporg i podpora v celozivotnim vZthvani. Vedeni nemocnice v této oblasti gyjat
podporu ve vzd&avani FedevSim ve finatmich prostedcich, kterymi svym
zamestnan@m hradi nap registr&ni poplatky, proplaci cestovni vykazy a ubytovani.
Pokud se zagstnanec chce déale vddvat a zvoli si pomaturitni specialéza studium,
tak i zde nemocnice hradi veSkeré vylohy spojeti@t® vzdlavanim. Poskytuje svym
zanestnan@dm nahradni volna nacani ged zkouSkami,ci statnimi zagrecnymi
zkouSkami v pipadt studia kterého programu na vysoké Skole. Vedeni nemoaic s
zatala dotykat také problematika zvySeného odchodteseswm matiské dovolené.
Napiklad nemocnice v Jablonci nad Nisou se proto Wasne dob zatala zabyvat
potrebou postavit v aredlu nemocnice Skolku pEb svych zanistnand@. Po pilotnim
vyzkumu top managementem nemocnice bylo &t Ze o vystavbu tzv. podnikové
Skolky by byl znany zdjem. Pro zadstnavatele to je nesparrvelka vyhoda na
konkurergnim trhu prace, aleipdevsSim se mu lépe pddadrzet si své kvalifikované

zanestnance, na misto jiz ztiavaném naborovém modelu.
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2. Cil prace a hypotézy

2.1 Cile prace
Zmapovat pracovni motivai faktory, které podporuji rozhodovani k vykonwelani
sestry.

Zmapovat vyuziti motivénich program managementem nemocnic.

2.2 Hypotézy

H1: VSeobecné sestry jsou motivovany k vykonu svéha|amow.

H2: Hlavnim motiv&nim faktorem k vykonu povolani sestry je platovédrmoceni.
H3: Pro vSeobecné sestry je motivujici prestiz &tmani.

H4: VSeobecné sestry povaZzuji moznost dalSihélézdni za motivéni faktor.

H5: V nemocnicich jsou propracované motinaprogramy.
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3. Metodické postupy

3.1 Pouzité metody a techniky

Pro zpracovani empirickéasti diplomové prace jsme vyuZili kvantitativni
a kvalitativni metodu vyzkumu. Ke &t dat byla vyuzita technika dotazniku pro
sestry. Dale kvalitativni metoda pomoci hloubkovétestrukturovaného rozhovoru
s vrcholnym managementem nemocnic v Jablonci nasbW\i Turno¢ a Krajské
nemocnici Liberec.

Dotaznik byl tvéen 24 otazkami, obsahoval otazky uzmé, polouzaené,
oteené a otazky filtréni (viz. piloha 1). Déle byl rodenén na rekolik oblasti,
v Gvodu byly otazky identifikace @enéni oSetovatelského persondlu, dale otazky
tykajici se vzdlavani a hodnoceni pracovniho vykonu. Nasledovhlast tykajici se
pracovni motivace, konkrétnich motéwmach faktofi a spokojenost personélu
s dosavadnim za¥setnanim. V posledni otdzceélinrespondenti moznost se vyjid
k tomuto dotazniku a motivaim faktofim, pripadré mohli doplnit jiny, pro & dalezity
faktor, ktery nebyl v dotazniku znim.

Seteni jsme realizovali odervna 2008 do dubna 2009. Statisticka analyza byla
provedena pomoci programu SPSS 14.0 a pro lgépbiguinost byly vytvieny grafy
v programu Microsoft Office Excel 2007.

3.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny vzorek tvéil oSetovatelsky personal z nemocnice Jablonec nad
Nisou, Panochovy nemocnice Turnov a Krajské Libekesemocnice. Celk@vjsme
rozdali 360 dotaznik navratnostéinila 337 (94 %) dotaznik ale v disledku
neuplného vypléni 14 dotaznik bylo mozné vyuzit pouze 323 dotazihnik/yzkumny
vzorek byl tedy tviéen 323 (100 %) respondenty.

Pro kvalitativni Seéeni jsme oslovili vrcholny management uvedenyéh t

nemocnic, se kterymi byl proveden hloubkovy rozhradle ramcovych otazek.
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4. Vysledky

4.1 Vysledky kvantitativniho Sefeni technikou dotazniku pro sestry

Graf 1 Pohlavi respondent

7%
O Muz

BZena

93%

Z celkového pétu 323 (100 %) respondeénje 299 (93 %) pohlavi Zenského
a 24 (7 %) respondenpohlavi muzského.
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Graf 2 \&k responderit

@ do 30 let

14% 19%

@31 az 40 let

041 az 50 let

Ovice nez 51 let

Ve wekovém rozmezi do 30 let je 61 (19 %) dotazovangdhaz 40 let je 126
(39 %) dotazovanych,ékové rozmezi 41 az 50 let uvedlo 92 (28 %) dotamgeia,
moznost vice nez 51 let uvedlo 44 (14 %) dotazoslany
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Graf 3 Vzalani respondefit

@ Stiedni odb.vzdélani
2% 2%

®\/yssi odb.vzdélani
45%

O Specializacni vzdélani

31%

0O Bakalaiské vzdélani

20%

B Magisterské vzdélani

Z celkového pétu 323 (100 %) respondéntuvedlo stedoSkolské vzeani 146
(45 %) respondefif vysSi odborné vzatani uvedlo 65 (19 %) respondén®8 (30 %)
responderit uvedlo specializmi vzélani, vysokoSkolské bakakké vzdlani uvedlo 8
(2 %) respondeiita vysokoSkolské magisterské whi uvedlo 6 (2 %) respondént
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Graf 4 Registrace naadu prace

17%
O Ano

BENe

83%

Na dotaz, zda byli dotazovani v minulosti vedeniltadu prace, uvedlo 269
(83 %) respondefitmoznost ne a 54 (17 %) respondenvedlo, Ze bylo vedeno na

Utadu préace.
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Graf 5 Délka praxe

16% 21% Odo5 let
' m6 a2 10 let
011 az 15 let

Ovice jak 16 let

V této otazce respondenti uwdid jak dlouho pracuji v dané nemocnici.
Z celkového p&tu 323 (100 %) uvedlo moznost do 5 let 67 (21 %pdovanych, praxi
v dané nemocnici v¥asovém rozmezi 6 az 10 let uvedlo 88 (27 %) dotzyeh, 11 az
15 let uvedlo 117 (36 %) dotazovanych a praxi veda@mocnici o délce vice jak 16 let
uvedlo 51 (16 %) respondént
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Graf 6 Pracovistresponderit

13% 12%

o Ambulantni
mLGzZkove

OKombinované

75%

V této otazce respondenti uwdigd ve které ¢asti pracuji, v ambulantniasti
pracuje 37 (11 %) dotazovanych, 243 (75 %) dotazgsta pracuje asti hizkoveé a 43

(13 %) dotazovanych uvedlo, Ze pracuji v kombin@éussti.
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Graf 7 Pracovigétresponderit dle oddleni
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GYN. ORTO CHIR DETSKE INT UROL ARO KARDIO ORL LDN TRAUM

Na gynekologicko-porodnickém oéédni pracuje 24 (7,4 %) respondint
odckleni ortopedie uvedlo 32 (9,9 %) respondenvdckleni chirurgie uvedlo 92
(28,5 %) respondeint na oddleni pediatrie pracuje 23 (7,2 %) responde®6 (26,6
%) dotazovanych pracuje na internim é&edi, 8 (2,5 %) respondenije z oddleni
urologie, 7 (2,2 %) dotazovanych uvedlo si@di ARO, 12 (3,7 %) responddént
pracuje na kardiologickém odeéni, 11 (3,4 %) dotazovanych je z ¢bmhi ORL, 13
(4,0 %) dotazovanych je z ogldni dlouhodob nemocnych a 15 (4,6 %) z adieni
traumatologie.
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Graf 8 Prace ve stnném provozu

OAno

ENe

Z celkového pétu 323 (100 %) respondéntpracuje ve sinném provozu 231
(72 %) a v jednosgmném uvedlo 92 (28 %) respondént

Graf 9 Rozdleni respondeiitdle pracovniho po#nu

11%
aPlny

m Castedny

89%

287 (89 %) respondeintpracuje na plny pracovni Gvazek a 36 (11 %) na
Castény Uvazek.
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Graf 10 Hodnoceni pracovniho vykonu zstmavatelem

21%

OAno

E Ne

Otazka ¢. 10 zji¥ovala, zda zagstnavatel provadi se svymi zé&stnanci
pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu. 255 (79 dé)azovanych potvrdilo, zZe
zamestnavatel s nimi provadi pravidelné hodnoceni epicacovniho vykonu a 68 (21

%) dotazovanych uvedlo, Ze s nimi zZstmavatel hodnoceni neprovadi.
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Graf 11 Spokojenost respondgémstfinarénim ohodnocenim

5%_ OZcela spokojen/a

B Spokojen/a
ONespokojen/a

o OZcela
61% nespokojen/a

Na otazku jak jsou zagstnanci spokojeni s fingnim ohodnocenim jejich
prace, vyjadlo spokojenost 219 (68 %) responder9 (27 %) respondeitivedlo, Ze

nejsou spokojeni a 15 (5 %) respondgrtzcela nespokojeno.
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Graf 12 Postoj respondénk nemocnici
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O Maximum, dat ze sebe to
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V otadzce¢. 12 nas zajimalo, jaky postoj zaujima respondestdirié nemocnici.
105 (32 %) respondehuvedlo, Ze v za#stnani podavaji&Si vykon, nez o ktery jsou
Zzadani, 187 (58 %) respondémiodava pesré takovy vykon, o ktery jsou zadani, 16
(5 %) respondefit se g praci snazi podat vzdy ten nejlepSi vykon, ktergsou

schopni, 15 (5 %) respondénivedlo, Ze provadi pouze nezbytné minimum.
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Graf 13 Redpokladany odchod z nemocnice didgitosti

aV kratkém horizontu
do?2 let

B\ horizontu 3 - 5 let

ouréité ne v
horizontu 6 let

V této otazce respondenti uwdid zda by opustili své dosavadni zé&stnani
v piipact, Ze by se jim naskytla vhodndilpzitost a v jakéntasovém horizontu. 219
(68 %) dotazovanych by neodeSlo z dosavadnihc:gta@ni v horizontu delSim 6 let,
65 (20 %) dotazovanych uvedlo, Ze by své misto tidpuk 2 let a 39 (12 %)
dotazovanych by opustilo své mistthbm 3-5 let.
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Graf 14 Dilezitost vzélavani
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V otazceé. 14 jsme se dotazovali, jestli je pro respondelitgzité vzdlavani.
Pro 287 (89 %) respondéntie celozivotni vzdlavani dilezité, pro 15 (5 %)
responderit neni dilezité a 21 (6 %) respondénddpovdélo, Ze nevi.
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Graf 15 Moznost odborného vdvani

4%

BAno

ENe

96%

V této otazce jsme zjidvali, zdali zamistnavatel nabizi svym zastnan@m
moznost dalSiho odborného wkl/ani. 310 (96 %) dotazovanych potvrdilo, Ze jim
zamestnavatel umaiuje dalSi odborné vzthvani a 13 (4 %) popira, Zze by jim

zanestnavatel nabizel tuto moznost.
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Graf 16a Zzji§ovani vzélavacich paeb sester za#stnavatelem

OAno

ENe

Na otazku: ,Provadi zakstnavatel pravidelné zjidvani VaSich vz&élavacich
potreb?“, uvedlo 109 (34 %) dotazovanych, Ze &stmavatel nijak nezji%ije
vzklavaci poteby svych zarstnand a 214 (66 %) dotazovanych naopak uvedlo, Ze se

0 jejich vzdtlavaci poteby zajima.
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Graf 16b Forma zji®vani vzdlavacich pateb

43% B Pohovor s
nadfizenym

B Dotaznikové
Setieni

Tento graf souvisi sipdchozi otdzkou. Respondenti, ikte predchozi otazce
uvedli, Ze zamsstnavatel pravidekh zjistuje jejich vzdlavaci poteby, n€li v této
otdzce konkréth uvést, jakym zfisobem je zjifovani provadno. 93 (43 %)
responderit uvedlo, Ze zjigovani probiha formou pohovoru s tizeénym a 121 (57 %)

responderit uvedlo formu dotaznikového &exi.
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Graf 17 Vyhodnocovani efektivity véthvacich aktivit

O Ano

B Ne

V této otadzce respondenti uwdid zda zamntstnavatel nebo néideny nasledh
zjist'uje efektivitu absolvovanych vzlhvacich aktivit, 68 (21 %) dotazovanych uvedlo,
Ze zamdstnavatel efektivitu nezjisje a 255 (79 %) odpeédélo, Ze zanistnavatel

efektivitu kurzi a vzdtlavacich aktivit vyhodnocuje.
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Graf 18 Motiv&ni faktory séazené respondenty dle vyznamnosti
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Uznani osobnich vysledki
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na vefejnosti

Pracovnipodminky (BOZP), prostorové feseni
pracovisté, organizaceprace

Informace (dostatecny pfistup k informacim a
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Status, prestiz zaméstnani
Socialni vyhody poskytované zaméstnavatelem
MoZnost kariérového postupu

Podnikovéklima ("duch nemocnice”)




V této otdzce i respondenti gadit motiva&ni faktory dle vyznamu, jaky
jednotlivym faktofim pritazuji, ke kazdému faktoru mohli tedjiadit jen jednciislo
od 1 do 16. Aby bylo mozné zjistit fadi jednotlivych faktar, byl pro kazdy faktor
vypoéten vazeny aritmeticky pmér na zaklad cetnosti odpo¥di responderit pro
jednotlivé znaky 1 az 16. Tak byla zfisa pamérnd priorita (pdadi) jednotlivych
motivatnich faktofi. Z uvedeného grafu tedy vyplyva, Zze na prvni paditezitosti se
umistil faktor prace s lidmi (@& o pacienty) s hodnotou 4,1, na druhé poZi@tosti
se umistil faktor mzda/plat s hodnotou 4,3, fetitpozici vyznamnosti se umistila
spoluprace s jinymi profesemi s hodnotou 4,7. &taté pozici vyznamnosti byla
s hodnotou 5,4 uvedena spoluprace v provozu. Ndsbéch gt faktori, které ngly
velmi podobné hodnotové zastoupeni (od 7,0 do $&4ymistily na pozicich 5 az 9,
jednalo se o faktory jako jistota pracovniho mistatahy s naiizenymi, uznani
osobnich vysledk pouZivani technickéhodstrojového a technologického vybaveni
a moznost dalSiho odborného ¥t&vani. Na pozicich 10 az 13 (hodnotov&azeni 9,6
az 10,9) se umistily faktory pést (image) zdravotnického i#aeni, pracovni
podminky, informace -iistup k informacim. Na posledni pozice vyznamn(sti- 16)
respondenti uvadi socialni vyhody poskytované za&stnavatelem s hodnotou 11,8,
moznost kariérového postupu s hodnotou 12,4 a godaiklima (,duch nemocnice®)
s hodnotou 13,5.
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Graf 19 Hodnoceni zatatnavatele respondenty v motiwéch faktorech

Spolupracev provozu na Vasem i

oddéleni o

Povest (image) Vaseho zdravotnickeho 11,94
zafizeni na vefejnosti ’
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(kurzy, skoleni, VS vzdéelani) ’

Pouzivani moderniho technickeho- |2 10
piistrojového a technologického. .. ’

Vztahy s nadfizenymi 2,16

Podnikové klima ("duch nemocnice”) P26

’ S[:i_olupréces jir’n'JmVivprofese_m_i ’ P’QQ
(lekafi, sestry, nelekarsti specialiste

Jistota pracovniho mista 2,38

Status, prestiz zaméstnani 2,38

Informace (dostatecny pfistup k 12,45
informacim a jejich poskytovani) ’

Pracovni podminky (BOZP), prostorové 12,48
feSeni pracoviste, organizace prace '

Uznani osobnich vysledki | 2,69

Moznostkariérového postupu |2,72

Socialni vyhody poskytovane |3 14
zaméstnavatelem ’

Mzda/plat 3,40
| | |

0,0 1.0 2,0 3,0 4,0 5,0

Respondenti v této otdzce hodnotili zmtmavatele v jednotlivych faktorech
Skolni znamkou 1-5, dle toho, jak si mysli, Ze aexstnavatel jednotlivym fakt@m

vénuje.
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Nejlépe hodnotili respondenti faktor spolupraceravpzu ptimérnou zndmkou
1,93, déle posst (image) zdravotnického idaeni s pimérnou znamkou 1,94, déb se
umistil i faktor prace s lidmi (@& o pacienty) jez respondenti ohodnotiliiErnou
znamkou 1,96. Faktor moznost dalSiho odbornéhal&zéini se umistil n&tvrtém
mis€ s pimérnou zndmkou 2,06. Na pozici 5 - 14 se s velssnymi hodnotami
pramérné znamky (2,10 - 2,72) umistily faktory pouzivanoderniho technického
- pristrojového vybaveni, vztahy s rfagknymi, podnikoveé klima (,duch nemocnice"),
spoluprace s jinymi profesemi, jistota pracovnihstey status — prestiz z&stnani,
informace — pistup k informacim, pracovni podminky a dodrZovarkiontrola BOZP,
dale uznani osobnich vysledkpochvala a faktor moznost kariérového postupu. Na
pozici 15 se umistil faktor socialni vyhody poskygoé zamstnavatelem s gmérnou

znamkou 3,14 a na posledni pozici faktor mzdafpatimérnou znamkou 3,40.
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Graf 20 Spokojenost respondéstpracovnim kolektivem
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Na otazku: ,Jak jste spokojen/a s pracovnim kolekti na VaSem odteni?”,
uvedlo velmi spokojen nebo spokojen celkem 280 ¥87responderit a celkem 43
(13 %) respondefitie s pracovnim kolektivem nespokojeno nebo velesipokojeno.
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Graf 21 Faktory motivujici k vykonu
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vztahy
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V této otazce mohli respondenti uvest vice faktgez jsou pro & motivujici,
proto jsme vychazeli z celkového g odpowdi 748 (100 %). Nejvice uvédym
motivatnim faktorem bylo finaéni ohodnoceni 185 (25 %) odpwh, spokojenost
pacient 134 (18 %) odpaxdi, dobré interpersondlni vztahy 194 (26 %) odpdvdale
ohodnoceni a pochvala za pracovni vykon 135 (1&#inerk uvadcnymi faktory byla
naopak ¥tSi mira odpo#dnosti se 63 (8 %) odpédi a prestiz zagstnani se 37 (5 %)
odpowdi. MoZnost jiné neuvedl Zadny z respondent
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Graf 22a Vyskyt demotivimich faktofi v sowtasné dob

OAno

B Ne

Na otdzku¢. 22 ntli respondenti uvést, zdali se v sasné dob setkali
s faktory, které na v zangstnani fisobi demotivené. 254 (79 %) respondehntse
v sowasné dobv zangstnani setkava s demottrdami faktory a 69 (21 %) respondént

vyskyt €chto faktofi popira.
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Graf 22b Demotivujici faktory
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Tento graf souvisi sipdchozi otazkou, pokud v minulé otazce respondenti
uvedli, Ze se v saasné dob setkavaji s demoti¢aimi faktory, n€li v této otazce
konkrétré uvést se kterymi. Respondenti mohliébpvolit vice faktofi, proto se
vychazi z celkového gtu odpoedi 713 (100 %). Mezi nejvice demotira faktory
v souwtasné dob radi respondenti fing&ni ohodnoceni 295 (41 %) odpal, dale
pracovni petizeni z nedostatku persondlu 164 (23 %) oé&giovnedostatmé
ohodnoceni pracovniho vykonu 83 (12 %) odjoliva nejméa byly uvadny Spatné
interpersonalni vztahy 171 (24 %). MozZnost jinéremdtivujiciho faktoru nevyuZil

Zadny z dotazovanych.
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Graf 23 Celkova spokojenost respondentiané nemocnici
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Na otazku: , Jaka je VaSe celkova spokojenosta m&mocnici?”, odpasdélo
12 (4 %) respondeftze je velmi spokojeno, 284 (88 %) je spokojeno/a& %) je
celkow nespokojeno. Moznost velmi nespokojen/a neuvedingaz respondefit
Celkow je tedy moZnéici, Ze spokojenost v danych nemocnicich viijad296 (92 %)

dotazovanych.

Otazka 24 byla ot¢ena a respondenti se mohli vyididzda v dotazniku postradali
jese jiné motivani faktory, které jsou proéndilezité a nebyly zmimy. Tuto moznost

vyuzilo 7 respondeit odpowdi uvadime doslovné.

» Ucta k lidské préaci a klovéku jako osobnosti®

» ,Slusnost a uznéni — vSeobétn

e ,Po cca 15 letech prace ve 3 8mém provozu bych ocenila tyden lagké
p&e v obdobi 1 x za 2 roky a to zcela zdarma*“

» Jistota pracovniho mista“

» VétSi podpora p dalSim vzdlavani“

* ,MozZnost stazi v zahragil’

» Vstiicnost a pochopeni ndadenych*
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4.2 Vysledky kvalitativniho Sefeni

Kvalitativni Seteni pomoci hloubkového rozhovoru s vrcholovym managntem

nemocnice v Jablonci nad Nisou, Turdd@Liberci.

Rozhovorg. 1

Manazerka XY pracuje v této nemocnici celkem 14alettoho 5,5 let na pozici
vrcholového managementu.

K pracovni motivaci uvadi, Ze pro ni ose@bfe motivace velmi dlezita, vSichni
z vedeni nemocnice jsou stdomi, Zze bez motivace to nelze. Uvadi, Ze pokugjsi
dulezitost nebudou wWdomovat a ¥novat se této problematice, zéstnanci budou bez
zjmu, casgji maze dochazet k syndromu wyemi a to se samtgjm¢ odrazi

i v samotné p& o pacienty. Samdejnm¢ je zde mnoho faktér na které musi pomyslet
a v fripack problémi je reSit. Uvadi, Ze tim, Ze se pracuje v tymu, takénveblezi na
kolektivu, na interpersonalnich vztazich, na spdéwesti, které si kazdy za¥fstnanec
velmi dolie v§ima a v neposledfdd také na finatnim ohodnoceni.

Motivaéni program samdejmé vyuziva. V sotdasné dob probihaly tzv.
ctvrtletni odngny, které maji vrchni sestry radd mezi své potizené dle plani
pracovnich (Okal. Nemocnice v ramci moti¢aiho programu nabizi vSem
zanestnandm rizné @Fispivky a zandstnanecké vyhody — odippivku na dovolenou,
piispivku na penzijni ppojisténi ve vysi 3500 K/ro¢ng, dale zamsstnandm nabizi
stravovani, které nemocnice spolufinancuje. Sestidsré nejsou z Jablonce, nabizi
moznost ubytovani v nemocnii ubytovré. Snazi se za#stnance také vice motivovat
k dalSimu odbornému vivani, formou finaénich prostedki na vzélavani, kdy za
zanestnance plé hradi registréni poplatky, proplaci cestovni vykazycéetns
ubytovani. Samaejm¢ vSe do wité vyse, regulovana je nédklad cena za ubytovani.
Pokud se é&ktery zamdstnanec rozhodne ke speciatizanu studiu, tak i zde
nemocnice plé hradi veSkeré vylohy spojeny se studiem, poskysijidujicim

zanestnandm nahradni volna nacani, ged zkouSkami a vifpact studia na vysoké
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Skole poskytuji studijni volno fpd statnimi z&wecnymi zkouSkami. V fipact
specializéniho nebo vysokoSkolského studia podepisuje éstmanec tzv. Upis
kvalifika¢ni dohodou na 3 roky, coz znamena, Ze nemocniee hs@di zamstnanci
vylohy spojené se studiem, ale pod podminkou, Zeukmteni studia, musi v této
nemocnici setrvat minimainpo dobu iti let. Pokud chce zafstnanec odejit iive,
dopaiithva se mu neodpracovana doba a ¢samanec v takovém fipadt vraci
vypccitané finagni prostedky, nebo zad piebira jeho zavazky nemocnice, do které
piechazi. Pro stagmi a vrchni sestry zajije manazerka XY dvoudenni programy
s psycholozkou, se kterou sestry mohou prokonzalt@k personalni tak organizd
problémy. Tyto kurzy se zaji§ji mimo nmésto. Manazerka uvadi, Ze pro sestry nabizi
komunikani programy, kde zakladnim kurzem je komunikacetigtresovy program,
dale komunikace s agresivnim pacientem, kterych (gastni i psycholozka
a s uspchem niiZe tici, Ze se jim tyto programy o&kKily u velké WtSiny sester. Jak
manaZerka XY uvedla, ma &hto kurzi i uréitou zgEtnou vazbu prayod zmhované
psycholozky, se kterou pédhto kurzech vyvozuji i hodnoceni.

Uvadi, Ze velmi motivujici je pochvala za praci ankbinaci se spravnym
piistupem v komunikaci. Alespioto ze svych zkuSenostitre takto posoudit. Také
samozejm¢ finarkni ohodnoceni hraje velkou roli. Od nového rokterpzdlili
odmeny na 2 skupiny a to na skupiny, které maji¢omlelti praci a prace neni az tak
narana, a na skupiny stsi zatzi, takova ta méhoblibena odéleni, jako je nafiklad
chirurgie, interna, CEDR (Centrum ddt&ani a rehabilitace) a ARO¢&mto oddlenim
letos @idali na odnénach ve uie, Ze to ¥tSina zamistnand@ oceni, bohuzel, ip
poradach s vrchnimi sestrami z prvni skupiny se oggjm¢ setkava s nelibosti
a protesty, Ze na jejich odldni neni prace také zrovna nejiehS usnévem podotklia,
Ze v tomto sréru je spravna komunikace dostileZita ale velmi obtizna.

Jiz 3 rokem maji zaveden systém hodnoceni jednowokaJak manaZerka
uvedla, prvni dva roky, bylo toto hodnoceni velrbiidné, setkavali se ve velké i
s nevoli a neochotou ze strany sester k danémuoledn Az té’ posledni hodnoceni
probihlo naprosto v p@dku a dalo by séci, Ze i v klidu. Hodnoceni probiha tedy
jednou r@né a to formou, Ze kazdy zastnanec si na sebe napiSe jakési sebehodnoceni
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za ten rok prace a jeho ri&kny v ffipact sester vrchni sestra si také na gstmance
napiSe hodnoceni, u hodnoceni ma kazdysaranec svou kvalifikani kartu, ve které

si vedou pesné zaznamy o odborném #t&vani a absolvovanych vddvacich aktivit
daného zawstnance. Zawstnanec si v klidném prdasdi, ktomu ufeném, posadi

s vrchni sestrou a probiraji, jak se Zathanec ohodnotil a vrchni sestra k tomu dodava
pochvaly, pipadre co je poteba zlepsSit a pokud se jedna o Zatnance meénh
aktivniho ve vzdlavani, dodava vrchni sestra i motimapodréty pro nadchazejici rok.
Hodnoceni probiha také saniepre pri rozcklovani jiz zmirgnych odnén, kdy pro ok
strany je to jakasi zpna vazba.

Co se tyk& planovani vlhvacich aktivit, tak ty se t¥bpouze u fyzioterapeiut
u nichZ jsou tyto aktivity zrmé nakladné, proto jeféba mit naplanovanyigsny
finanéni rozp@et. Pro ostatni za¥stnance aktualizuje négr¢jSi vzctlavaci akce
a aktivity, které roz#Suje na vyhrazenou néeku a tyto nabidky posila i vSem svym
podizenym, tedy vrchnim sestrdm, které se staraji, abyo &chto aktivitach
a nabidkadch dozdély sestry gimo na kazdém odteni. Zde se mohou sestry
realizovat. Mysli si, Ze nabidek je skin& mnoho a je Zeho vybirat. Dale jednou za
meésic se konaji vadavaci semin& pimo v nemocnici, pokud si zastnanec vybere
nekterou z aktivit, nahlasi pouze svotast. Pokud maji sestryimo zajem o &akou
vzklavaci aktivitu ¢i kurz, oznami to natkzenému a pokud je aktivita v nabidce,
rozhodré své zamistnance podporuji. Umadgji jiz zminované placené volno namisto
vybéru volna ze své dovolené. Po vrchnich sestrachdujéaspecializéni studium
v oboru management a dale nabizi vyuku cizich japykno v arealu nemocnice, ktery
se &Si pongrn¢é velkému potu zajemd.

K vyhodnocovani efektivity vadavani manazerka uvadi, Ze tu maji na starost
vrchni a starini sestry, které maji k dispozici kvalifikai karty a pi pravidelném
hodnoceni zjifuji efektivitu absolvovaného kurzu, aktivi§i semindi. JelikoZz na
jeden seminé ¢i kurz konany mimo nemocnici proplaci nemocnice zgyjednomu
nejvySe vSak dsma zangsthnaném vesSkeré vylohy, musi si tito z&stnanci pak

z jednotlivych absolvovanych kutrpiedavat ziskané informace.
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Rozhovorg. 2

Manazerka XY pracuje v této nemocnici celkem 20alet toho 8 let na pozici
vrcholového managementu.

K pracovni motivaci uvadi, Ze je pro ni motivacensaejmé velmi dilezitg,
protoZze diky ni jsou zagstnanci ochotni zvysit sy pracovni vykorci celkow zlepSit
svij pristup k vykonavané praci. Mezi né|dzitéjSi motivani faktorytradi manazerka
finanéni ohodnoceni, pracovni présti a vzdlavani.

Uvadi, Ze jako spot@most s rdenim omezenym maji platové ohodnoceni niZsi.
To znamena, Ze se v s@sné dob snazi ponechat plat $i¢genymi roky praxe, ale dle
hodnoceni pracovniho vykonut#ou dat ¥tSi osobni ohodnoceni. LepSi pracovni
motivaci rozhoda spatuje vtom, kdyZz sestra za tgvvykon dostane &Si osobni
ohodnoceni. Respektive z vlastni zkuSenosti vip Zestry nejvice oceni.

Nemocnice poskytuje svym z@stnaném financni podporu pro kulturni vyZiti,
nagiklad 10 listki do kina a ufity pocet listki do divadla. Dale poskytuje 300cKa
sportovni akce, pro své zastnance pronajima sportovni halu vzdy jeden demmt,
pro dalSi sportovni vyziti.

Mezi zamgstnanecké vyhody pat nagiklad financovani pracovniho &el

véetre fleecovych mikin a hrazeni obuvastkou 500K rocné. Fri zZivotnim jubileu
nebo odchodu do idhodu se &nuje zamistnanci nemalad peénni castka, jako
podtkovani za jeho, &Sinou mnohaletou, praci.
.Mame zizen fond pro extra odény, ze kterého seéerpa vzdy po domluys vrchni
sestrou na odémy pro sestry, které zastupuji jiné sestry vdgjich nemoci* uvadi
manazerka XY. V saiasné dob se dokonce proplaci veSkeregasové hodiny fimo
dané sege. Samoejme dle finarénich limita pak vrchni sestra s priffgédn oddleni
pierozdluje svym podizenym odriny.

Mezi dalSi motivani faktory fadi pracovni prostdi. Do nedavna neiia
vSechna od&eni v nemocnici denni mistnost sester, kde byestrg mohly chvilku
odpcainout v dol& stravovani. Proto se na tuto problematiku &lima kde to bylo jen

trochu mozné, snaZili se tento problémiresit napiklad zmenSenim mistnosti pro
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sestry, nebo skladu materialu. V gasné dob se snazi Zfijemnit vS8echna oddeni
novymi barvami, upousti od jemnych pastelovych base nahrazuji je mnohem
vyrazrejSimi tony, které maji zaéstnance, ale i nemocné pozittvpodrécovat. Teplé
barevné odstiny maji v lidech vzbuzovafjgmnou a optimistickou naladu, coz se
samozejmg odrazi i v péi o samotného nemocného.

K motivatnimu faktoru vzdlavani uvadi manazerka, Ze je rozh®dnzajmu
kazdého zawstnavatele mit vadlané a neustale se rozvijejici zmtmance, vedeni
nemocnic nevyjimaje. V této nemocnici se proto sremstram, tak jako i v jinych
nemocnicich proplacet védvaci aktivity a kurzy. Nemocnice proplaci sestrdm
cestovné, stravu a registraci. Yigac, ze se kurzui referentskych zkousekeastni
vice sester, je poskytnut i sluzebiizvVzdy zalezi na vrchni séstoddleni, jak zajisti
provoz a chod oddeni. Mimo nesto pdada nemocnice jednoudm@ velky seming
kterého se &astni pormdrné velka ¢ast vSech zadstnand z této nemocnice. Sestry si
pripravuji samy pro sebe v rdmci nemocnice dadaci seminée, kde se kontinuain
seznamuji s novinkami, postupy a &dpy v I&bé o nemocné. Dle posttigsou i tyto
seminde ohodnoceny kredity.

Samozejmosti je i kompletni proplaceni a umeégnspecializaniho vzdlavani
— pochopitel sowasti je kvalifik&ni dohoda, do které nespadéa nisité dovolena. To
znamena, Ze v dohdge uena doba (#Sinou 3 az 5 let), po kterou musi zZsmtmanec
setrvat v dané nemocnici, paklize chce odefivej nez je v dohag je zangstnanci
vypacitana finagni ¢astka, kterou musi zaistnavateli zaplatit.

Hodnoceni zagstnand se doposud nikdy neprovdid, i kdyZ si je manazerka
nutnosti hodnoceniédoma. Ma pipravené gkteré body, které by sedhy hodnoceni
v nejblizSich letech tykat. Hodnotit by seflmntato kritéria — prace s pibacem, vztah
k nemocnym a personalu, vztah k danému pracowidiorna znalost a jiné.

Je si ¥doma nutnosti ziné vazby, sama ze své zkuSenosti vi nejlépe, Badpo
n¢kdo nepracuje dabk a dopousti se chyb, nemusi tailkwulové zgtné vazls ani
veédet.

Efektivita vzdlavacich aktivit se nijak zvlé&hevyhodnocuje. Placené sentima
se projednavaji v ramci provoznich 8zbk, kde se tyto informace snaziegavat
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dalSim zamsstnaném. Zavadni novych postup v rAmci pée o nemocného neni Upin
snadné. Vrchni sestra musi vypracovatitérpodklady nebo dokumentaci a pak je

mozné jeiteba zavést ditym zpisobem i do oS&bvatelskych standaid

Rozhovorg. 3

Treti manaZerka XY pracuje v této nemocnici celkemletd4a z toho rok na
vrcholové pozici hlavni sestry. S&asré s touto funkci neustale zastava funkci vrchni
sestry nejmenovaného agleni.

K pracovni motivaci se vyj&tla zprvu kratce ale velmi vystiZn ,Pracovni
motivace je zaklad. Bez motivovanych zmtmandé nedosdhneme pozadovanych
vysledii.“ Mezi nejdilezitéjSi motivani faktory pro své zadstnance uvadi finani
ohodnoceni, za#stnanecké benefity a véddvani.

Svym zangstnanédm nabizi velké mnozstvi zastnaneckych vyhod, mezih
lze z&adit napiklad: relax&ni, kulturni a sportovni vyZiti, slevové kupony léaarny,
na zdravotnické pétby, slevy na akce ve sportovni arédale poskytuji kupony s vice
jak 10 % slevou na bowling, tenis, stolni tenidnégeskyr. V neposlednfac nabizi
slevové knizky do vybranych restauraci a stravavez#&izeni.

Manazerka uvadi, Ze tide jako pispivkova organizace nemohli svym
zanestnanédm nabidnout tolik vyhod, ale od roku 2007, kdie§i na akciovou
spole&nost, se toho velmi mnoho Zmilo a i zanstnanecké benefity se da@li zmen.
Kazda vrchni sestra eviduje veskeré finance daoéleni. Z €chto financi dostava
priplatky tzv. ,budget”, ktery ferozdluje mezi své zagstnance. Vzhledem k pamé
vysokym c¢astkam vdchto budgetech, je jejichigrozdleni v ramci odmin, pro
kazdého zawrstnance citel znatelné. Samaeajme vySe odngn se odrazi v pracovnim
nasazeni kazdého zastnance, fipadré v délce pracovni neschopnostiaktivit¢ ve
vzaklavani se.

Co se tyk&d vzélavani, uvadi manazerka XY, Ze svym zamandm nabizi

krom¢ semin& a finartni podporu v dalSim vzthvani i vzdlavani formou
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E-learningu. S touto formou v&dvani jsem se setkala pouze na Skolach, préttaim
informace velmi mile fekvapila. Myslim si, Ze mnoho sester, zwWasak tch, které
byly na tuto formu zvyklé i svém studiu na Skole, by tuto moznost velmi radialo
i v jinych nemocnicich. Za vyuZivani e-learningaysestramifpocteny 4 kredity.

Jak manazerka XY uvedla, samem€ i oni maji swij ,Plan odbornych
semindi“ na cely rok. V tomto planu se vzdy witem obdobi zagtuji postup® na
kazdé oddleni nemocnice. To znamena, Ze kazdé¢lmhd se musi do tohoto planu
zapojit a pipravit si na dany termin semih&tery se ale tyka skute¢ novinek, nebo
zajimavosti z dané problematiky. Jak manazerkalavédiisné se kontroluje, aby se
tyto semin& nestaly nudnym odbytim si povinnosti fhonb¢ za kredity”.“ Pokud se
zanestnanci zdastuji vzdlavacich akci aktivy to znamena, Ze budou na dané akci
prezentovat svou praci, musi nejpriegiozit gehledny plan semitié Védecké rad.

Co se tyka finatniho proplaceni vzadlavacich aktivit, tak kazda vrchni sestra
v nemocnici dostane v jiz zminém budgetu 1000 Kpro kazdého za#stnance. To
znamena, ze kazdy, kdo se&adtni zpoplattnych kurZi, maze cerpat z tohoto
piispivku. Paklize zamstnanec pro dany rok tentdigpvek nevyuzije, mize byt
poskytnut jinému za#stnanci, ktery si z& uhradi napiklad cestovné, ubytovani,
poplatek za registraci na semina podobg. V ramci certifikatu systémtizeni kvality
ISO 9001, maji vytviené plany vzdédavani na kazdy rok, kde se hodnoti index
acinnosti vzatlavani. Kazda vrchni sestra si vedéjplan zvlag za své odéeni.

Vybér vzaklavacich aktivit je na samotnych sestrach, saajo¥ do uckité miry
ovliviiovan stanini sestrou nebo vrchni sestrou. Cilem je, aby singgredavaly
ziskané informace a novinky z absolvovanych sefajniéongres a podobs. Proto
kazda sestra, ktera absolvuje jakoukoliv&adaci aktivitu, mimo semirf@ konanych
v této nemocnici, poda pisemnou zpravu a \ted prezentaci pro své kolegyrze
svého oddleni. Timto zisobem se snazi stquavat ziskané informace, aby efektivita
kurzu byla skutén¢ co nejvyssi.

Na za¥r tedy réco k hodnoceni zagstnand. Diive se zargstnanci hodnotili
dvakrat réné. V sowasné dob je hodnoceni pro vSechny z&stnance stejné a provadi
se jednou réné. Stanéni sestra svrchni sestrou konaji hodnoceni s kazdy
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zanestnancem zvlas formou diskuze. Hodnoceni se zabyw#alika body. Jednak je
to vztah daného zafstnance k tomuto odteni, k této praci, chua aktivita k novym
ukolim a novinkam a nechybi ani evidence chyb. V hodmiope zahrnuto i kritické
sebehodnoceni samotnym zmtmancem. Zvlastnosti je, Zét$ina sester ma sklony
k podhodnocovani se. Sama manazerka si nenk (igid, co by mohlo ¢kdy az
piehnané podhodnoceni vyvolat, proto se snazi svéizeoe neustale motivovat
a chvalit za jejich dafe odvadnou praci. Samdejmosti je, Zze pochvala musi byt
udtlena ged celym kolektivem, ale vytykani chyb a nedostatkusi probihat

v soukromi, jinak by veSkeré kroky k motivaci zsmtmand ztracely vyznam.
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Tabulka 1 Porovnéni vybranych motiwdch faktofi z rozhovoé s jednotlivymi

manazerkami
Rozhovore. 1 Rozhovok. 2 Rozhovok. 3
s o vsve | Interpersonalni vztahy|  Finantni ohodnoceni Finaréni ohodnoceni
Nejfdlﬂteznejs' Vzdelani Pracovni prosedi Benefity
axtory Finaréni ohodnoceni Vzdélani Vzdélani
Finareni
podpora ve Ano Ano Ano
vzklavani
Hodnoceni
zanestnand Ano Ne Ano
Efektivita
kurzii Ano Ne Ano
Vzdélavani
formou Ne Ne Ano
E - learning
Benefity Ano Ano Ano

Z jednotlivych rozhovat jsme vybrali nejzajimaysi odpodi ke srovnani, aby
bylo patrné, jestli pro vSechnji hemocnice jsou iezité stejné motivani faktory, ¢i
nikoliv. Z rozhovoru¢. 1 vyplynuly nasledujiciit faktory, které povazuje manazerka
XY za s€Zejni v motivaci svych pdézenych: interpersonalni vztahy, podpora ve
vzdklavani a finatini ohodnoceni. Pro manazerku z rozhowor2 jsou nejdlezitejSimi
faktory: finartni ohodnoceni, pracovni présti a podpora ve vivani. Pro
manazerku¢. 3 jsou dlezité: finartni ohodnoceni, benefity neboli zéstnanecké
vyhody a podpora ve vithvani. VSechnyit nemocnice nabizi svym z@&stnaném
finanéni podporu ve vz#avani, stejd jako nabizi batiek zangstnaneckych vyhod,
ktery ale ovSem neni v kazdé nemocnici stejny. €dyka hodnoceni zarmstnand

a zgtné zji¥ovani efektivity vzdlavacich kur, nejsou na tom vSechny nemocnice
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z naSeho S&ni stejd. Z tabulky je patrné, Ze manazerka z rozhowor2i neprovadi se
zanestnanci hodnoceni jejich pracovniho vykonu ani mednocuje vzéavaci
aktivity, které jejich potizeni absolvuji. Jedina manazerka z rozhowor@ se nize

pochlubit zavedenym E — learningovym ¥l&vanim svych zagstnand.
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5. Diskuze

Vtéto praci jsme se zabyvali problematikou pradowmotivace k vykonu
povolani vSeobecné sestry. Dotaznik obsahoval 24ekta byl¢lenén do tech
zakladnich celk. Prvni ¢ast charakterizovala zkoumany vzorek, drul@st byla
zantiena na oblast vathvani a posledni, nejti ¢ast, byla zarkrena na jednotlivé
motivatni faktory, které respondenti dmvali dle svych priorit, na zakladzek¥icku
vyznamnosti.

Zkoumany vzorek byl ti@n z 93 % Zenami a pouze 7 % muzi. NegiejSi
skupinou dle ¥kového rozmezi, 39 %, byli respondenti vékw 31 az 40 let.
StredoSkolského vztani uvedlo 45 % dotazovanych, 20 % uvedlo vysS3booade
vzklani, 31 % uvedlo specializai vzcElani a vysokoSkolské vzthni uvedlo 4 %
dotazovanych. Sg#ni se zdastnilo 36 % dotazovanych s délkou praxe v dané
nemocnici v rozsahu od 11 do 15 let, 27 % s délka@z 10 let a 21 % s délkou praxe
do 5 let. 75 % dotazovanych pracujeizMoveé casti, 13 % v kombinované a 11 %
v ambulantnicasti. Na plny Uvazek pracuje 89 % dotazovanych &olmacasteny,
zkraceny Gvazek.

V druhé oblasti jsme se zabyvali otazkami aadani. Zji§ovali jsme, jak
a jestli vabec je pro sestryudezité vzdlavani, zdali ho povazuji za jednu ze svych
priorit. Na otazku, jak je pro respondentéleiité vzdlavani se nam dostalo velké
mnozstvi pozitivnich odpa@di, kdy celych 89 % respondé@ntidi vzdilavani jako
jednu ze svych priorit a povaZzuji ho zdeafité. Zde se shodujeme s vyzkumem Kamera
a Schmalenberga, kfeuvadiji, Ze dostupnost vathvacich pilezitosti a jejich podpora
ze strany za®gstnavatele, p&t mezi osm pednich faktol, které gispivaji k pracovni
spokojenosti sester. V jejich vyzkumu odpadsio 92 % sester kladnna otazku, zda je
pro né podpora ve vz&avani dilezitd pro spokojenost v zastnani (5). Na zaklad
vySe zmignych vysledk naSeho Sé&tni jsme potvrdili stanovenou hypotézu H4:
VSeobecné sestry povaZzuji moznost dalSih@hazdni za motivéni faktor. Myslime si,

Ze tato pdeba sester vychézi i ze samotnéhedaweni si, Ze vzdlani Uzce souvisi

S prestizi této profese. Zarave timto jsme polozili mozna az banalni otazku,lizda
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zamestnavatel nabizi svym za&stnanédm moZznost dalSiho odborného ¥&Vvani. Zde
se nam dostaloipkvapivé odpo&di, Ze u 4 % respondenzantstnavatel tuto moznost
nenabizi. Nejsme siédomi, z jakého dvodu tyto vysledky vyplynuly, jelikoz
v souladu s kreditnim systémem, ktery zajj8 celoZivotni, kontinualni odborné
vzklavani vSech nelékskych oboi, jsou tyto vypowdi v rozporu. Z vysledk
rozhovoii s vrcholnym managementem vsetimemocnic jashivyplynulo, Ze odborné
vzklavani umo#uji vSem svym zagstnan@m bez rozdilu, a aktivnje v nim
podporuji. Cilem kazdé zé&i nemocnic je, mit kvalifikované a v&ddné sestry, které
budou poskytovat kvalitni géa tim zvySovat prestiz a konkurenceschopnost dané
nemocnice. Je tedy mozné, Ze respondentnmali dostatek pozornosti dané otazce.
DalSim zajimavym vysledkem bylo, Ze se 2atnavatel u vice jak 66 % respondent
aktivné zajima o vzdlavaci poteby svych zawrstnané. To by mohlo souviset s jiz
zminovanym cilem nemocnic, které se snazi organizoabyé zamsstnance zajimavé
a hlavré kvalitni semin&e. Z hloubkového rozhovord. 3 jasg vyplynulo, Ze po
vlastnim Satni, & jiz pohovorem¢i dotaznikem, se planuji vé&dvaci aktivity pro
zantstnance s&domim, Ze pro &Sinu z®&astrenych bude semirtaskut&nym
piinosem. Manazerka je schopna objektiyiosoudit, jaky finos nély seminde bez
piedchoziho Sétni a jakou Urove maji dneSni semiiid Stim souvisi
I vyhodnocovani efektivity absolvovanych aktivitk¥alitativniho Seteni s vrcholnym
managementem nemocnic i zde vyplynulo, Ze majinzdja tom, aby kurzy, semif&a
studium bylo skuténé efektivni. Jak vyplynulo z grafu 17, celych 79 %tarovanych
potvrdilo, Ze jejich zadstnavatel se zajima a zjife mozné finosy pro jejich z&dzeni.
V opainém gripadt uvedlo 21 % dotazovanych, Ze se jejich &stmavatel o finos ze
vzklavacich aktivit nijak nezajima.fiom jak popsal Vodak (58) ve své knize,
hodnoceni efektivity vzlavacich prograrin predstavuje uzitgou ponticku k ugeni
finanéni hodnoty, kterou nemocnice naghim ciki vzdilavani ziska.

V dalSim celku jsme se zabyvali vyznamnosti jedwath motivanich faktofi,
které byly¢lenény do gehledné tabulky adgkolika dophujicich otazek.

Responderiim byla gedloZzena tabulka, kter4d obsahovala 16 motiich
faktoni (viz. Graf 18). Zvysledk naSeho Ségni vyplyva, Ze neptsSi vyznam je
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sestrami fiklddan na motivéni faktor Prace s lidmi (@é o pacienty) s fimérnou
prioritou 4,1. Tyto vysledky jsou shodné s vysledkykumu Bartlové (4,5), ze kterého
vyplynulo, Ze spokojenost paciént skuténost, Ze sestry maji moznost pracovat
s lidmi a pomahat jim, je faktor, ktery nejvicéigpiva k pracovni spokojenosti. Tento
vysledek byl nejen pro nés pozitivnim zigim, jelikoZ sestra, kterou naipie prace
s lidmi a chti pomahat jim, bude mit vzdy za cil podat kvalitéétovatelskou p&. Na
dalSich mistech se&adily priority mzda/plat s gmérnou prioritou 4,3 a faktor
spoluprace s jinymi profesemi sipaérnou prioritou 4,7. S¢mito vysledky se
shodujeme s vyzkumem Krebsové (30), kde 50 % detagah uvedlo na prvni pozici
duleZitosti faktor pée o pacienty, na druhé misto spolupréci s jinynoifggemi a na
treti misto faktor mzda/plat. Z vySe uvedenych vysiegotvrzujeme hypotézu H2:
Hlavnim motiv&nim faktorem kvykonu povolani sestry je platovéodioceni.
S €mito vysledky se&ast&né shodujeme s vyzkumem Vévody a Ivanové (55), hji
vyzkumu vyplynulo, Ze na prvnicliech mistech se umistily motiwa faktory: Jistota
pracovniho mista s fimérem 2,6, Mzda/plat s pmérem 2,7 a faktor R@ o pacienty
s pimérem 4,2. Je tedy velmi zajimavé, Ze v &ohktera je oznéovana jako doba
financni krize a ténst kazdyclovek se obava o své pracovni misto, nebo na to alespo
nékdy pomyslel, nevolily sestry tento faktor ngegni mista Zefitku, jak je tomu prav
u Vévody a lvanove, ale az na paté mistoisnprnou prioritou 7,0. Je to tedyisledek
jiz nékolikaletého problému s nedostatkem vSeobecnydersegad® nemocnic po celé
Ceské republice? Nabizi se nam tedy moznost, Zeysegsou tohoto problému velmi
dohe védomy a pokud se nachazime v kraji, kde jsou od sebsocnini z&izeni ve
vzdalenosti méh nez 30 km, nemaji pi@bu volit tento faktor za prioritu. Tyto
vysledky nelze samoegjmé pauSalizovat na celou republiku, jelikoZz naSéesegtbylo
provadno ve fech nemocnicich sevemského kraje, a vyzkum Vévody a Ivanové byl
realizovan v roce 2003 v prégivské nemocnici.

Také faktory Spoluprace s jinymi profesemi, Spofwer v provozu a Vztahy
s nadizenymi segadi k grednim misim Zel¥icku. Jak Forsyth (16) ve své knize uvadi,
v kazdé spoknosti jsou skupiny lidi, které musi navzijem spodgpvat a vychazet
spolu. Chceme-li kvalitni oS®ivatelskou p& o nemocné, je nezbytna tymova prace,
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komunikace mezi jednotlivymileny tymu a v3e co s tim souvisi. S tim safepa
Gzce souvisi fakt, Ze pro pracovni spokojenostijezitd spoluprace a hlavrvztahy

s jinymi profesemi a n&tzenymi. Motiv@&ni faktor Spoluprace s jinymi profesemi
uvedlo 69 (21,4 %) respondéma prvni misto z Sestnacti dalSich. Cetktanto faktor
fadilo na prvni it pozice celych 44,6 % respondéntcehoz vyplyva, Ze tési pro
polovinu vSech dotazovanych je tento faktor nezpyfpro jejich spokojenost
v zamgstnani. S timto vysledkem se ale neshodujeme sumygin Vévody a Ivanové
(55), kdy respondentadili tento faktor az na jedenactou pozici viz&tu priorit. Zde
pritadili respondenti tomuto faktoru jpmérnou hodnotu 10,1. Oproti tomu se naSe
vysledky shoduji s prioritou motigaiho faktoru Uznani osobnich vyslégkkde
zanestnanci nemocnice Pregiv fadili tento faktor na paté misto siprrnou
hodnotou 7,0 a vnaSem #&eti tento faktorradili respondenti na sedmé misto
s hodnotou 8,0.

Zajimavé je, Ze co se tykd socialnich vyhod, tzalicky zaméstnaneckych
vyhod, fadili respondenti tento faktor ri@rnacté misto s pmérnym hodnocenim 11,8
a ve vyzkumu Vévody a Ilvanové (55) na misto degatédnotou 9,9. Forsyth (16) ve
své knize uvadi, ze baky zantstnaneckych vyhod jsou sestavovany s cilem motivace
Funkce &chto balékia by mela mit rékolik cila: na prvnim mist zaujmout spravné
kandidaty na pracovni misto a v druli@d udrzet lidi na pracovnich mistech
a povzbuzovat je, abyugtali vdané nemocnici. e to byt tedy dsledek
piedpokladu, Ze sestra byéla byt pro vykon tohoto povolani huméanmalozena, tudiz
primarre netouzi po finagnich obnosech ani po kariérnich postupech, nebmiiz byt
ovlivnéno faktem, Ze v profesi vSeobecné sestry je moZzkaseroveho postupu
vyrazre omezena. Je tedy mozné soudit, Ze jim sestriikiggaji takovy vyznam. Zde
se shodujeme @ps vyzkumem Vévody a Ivanové (55) kdy respondentidili faktor
Kariérni postup jako posledni z moznych fakternejhorSi pimérnou hodnotou 12,7.
V naSem Seééni se na poslednim misimistily faktory: Prestiz zaéstnani s hodnotou
10,9, Socialni vyhody poskytované zsmimavatelem s hodnotou 11,8, MoZnost
kariérového postupu s hodnotou 12,4 a na posledafomiespondentfadili faktor
Podnikové klima (,duch nemocnice”) s nejhorSiirpérnou hodnotou 13,5. Z vySe
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uvedenych vysledk tedy zamitame hypotézu H3: Pro vSeobecné sestmyojevujici
prestiz zamstnani.

Z vysledki Seteni hodnoceni svého zéstnavatele Skolni znamkou se nam
dostalo také velmi zajimavych vyslédiRespondenti hodnotili Skolni znamkou 1 az 5
svého zamsstnavatele, dle svého uvazeni, jaky vyzndiklgda jednotlivym faktaim.
Na prvnich pozicich se umistil faktor Spolupragaaevozu s pimérnou znamkou 1,93,
dale Po¥st (image) zdravotnického idaeni s piimérnou znamkou 1,94 a naetim
misg¢ faktor Prace slidmi (@@ o pacienty) se znamkou 1,96. Oproti tomu na
poslednichitech pozicichgili téch, které respondenti hodnotili Bagtji zndmkou mezi
3 az 5, byly faktory Moznost kariérového postuparignérnou znamkou 2,72, Socialni
vyhody poskytované zafstnavatelem s pmérnou znamkou 3,14 a na poslednim ghist
byl faktor Mzda/plat s nejhorSim znamkovanim 3,4ié8hto vysledcich se @&p
shodujeme sVévodou a Ivanovou, kde respondentiépeej hodnotili svého
zamestnavatele ve faktoru P& o pacienty a nejiite ohodnotili faktor: Mzda. Zajimavé
je zjise€ni, Ze zamstnavateli pipsané faktory, jsou zéaroke faktory pongrné dolre
naphované (55).

Porekud zajimavym, mozna azigkvapivym vysledkem by se mohla zdat
ponerné vysoka spokojenost sester v dané nemocnici. Jalymylo z Grafu 20, celych
87 % dotazovanych je v dané nemocnici spokojenbp radokonce velmi spokojeno.
Zde se shodujeme s vysledkyigei Vahaloveé (53), ze kterych vyplynulo, Ze vice ja
50 % dotazovanych sester, je se svoji praci spokojpale bylo zji&no, Ze nejvice
spokojenosti se zaratnanim vykazuji spiSe starSi sestry nez sestrgérdratSi dobou
praxe. Tento jev potvrdil i vyzkum Bartloveé (4)jehoz realizace vyplynulo, Zetgi
nespokojenost vyjadvaly nejmladsi zdravotni sestry véku 18 — 34 let, #Sinou
svobodné a bezthé s délkou praxe do 3 let. StarSi sestry, vdaiiéns, vyjadovaly
naopak ¥tsi spokojenost.

Dobré interpersondlni vztahy je faktor, ktery by % respondeit negastji
ozna&ovan, jako faktor, ktery nejvice motivuje pro kwaii pracovni vykon. Toto
zjisteni lze porovnat s vysledky Vizkové (57), kterd s svém Sééni zabyvala

interpersonalnimi vztahy mezi sestrami a tfékasowrasném systému zdravotnictvi. Dle
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jejiho Seteni, povaZzuje 96,7 % sester za nezbytné, mit diolbeépersonalni vztahy
s lekdi, k jejich pracovni spokojenosti. Jednim z dal&itlezitych faktofi je nagiklad
financni ohodnoceni a pochvala rtembného za pracovni vykon a spokojenost
samotnych klierit. Zajimavym vysledkem je, Ze na otazku s jakymi deévajicimi
faktory se respondenti konkrétnsetkavaji, bylo 24 % vSech odpoN, nejvice
uvacnym, demotivujicim faktorem, Spatné interpersonauatahy. Zde se tedy
dostavame do rozporu s Grafem 20,¢kat vyplynulo, Ze spokojenost s kolektivem
uvedlo vice jak 87 % dotazovanych a pouhych 13 %paedeni je s kolektivem
nespokojeno, nebo velmi nespokojeno. DalSimi demjtimi faktory je finagni
ohodnoceni, tento faktor uvedlo 41 % vSech dotazgsla pracovni fetizeni
z nedostatku personalu a v neposledadt i nedostatené hodnoceni pracovniho
vykonu.

Pozitivnim zjiSénim a to pedevSim pro nemocnice, ve kterych byloreei
provadno, je, Zze 68 % vSech dotazovanych by neopusti@al@emocnici v horizontu
delSim 6 let a to ani vifpack, Ze by se objevila lukrativni, vhodnélpzitost k opugni
nemocnice. Z vySe popsanych vyslédbotvrzujeme hypotézu H1: VSeobecné sestry
jsou motivovany k vykonu svého povolani.

Z jednotlivych rozhovar s vrcholnym managementem nemocnic vyplynulo, Ze
nemocnice maji @ité motivani programy a nabizi svym zastnaném ponerné
velké mnozstvi socialnich vyhod a didki k jejich mzd, ale zdaleka nelze tyto
nabidky povaZovat za propracované mativaprogramy, které je nutno neustale
obmenovat a petvéet dle poteb svych zagstnand. Z mého osobniho zajmu, jsem se
v kazdé ze if nemocnic dotazovala¢kolika sester, zdali vi, jaké vyhody jim
zantstnavatel krorth mzdy, @iplatka a odnén jeS€ nabizi. Smutnym zji8him bylo, ze
mnoho sester ani n&klo, Ze jim vSechny tyto vyhody (viz. kvalitativnét&eni pomoci
rozhovofi) nabizi. Z rozhovdr vyplynulo, Ze vSechnyiit nemocnice nabizi svym
zanestnan@dm finareni podporu ve vz#lavani, avSak kazda do jiné vySe. Stimto
vysledkem se shodujeme s vysledkyéeit Baldové (3), ze kterého vyplynulo, Ze vice
jak 81 % zdravotnickych #&eni hradi za své zastnance &astnické poplatky a vice
jak 72 % pispiva finagné na dopravu a ubytovani.
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DalSim zajimavym zjishim bylo, Ze d¥ ze ¥ nemocnic provadi se svymi
zanestnanci pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu-d?syth ve své knize uvadi:
~Jak mize byt prace uspokojiva, kdyZz odgowna osoba nema pé&n zda to, co 84, je
hodnoceno daie ¢i nikoliv?“ (16, s.76). Proto kazdy, kdo je ve vedod funkci, by si
mél uvédomit, Ze cely proces hodnocenide byt velmi uzitény a prospsny, paklize
se bude zabyvat posouzenim uplynulého roku, plariov&xistiho roku, na jeho
zaklad se budou vytv@t plany Skoleni a rozvoje, a v neposlethtt se bude snazit
v kazdém zarstnanci podnititadu dalSich napadk rozvijeni pracovni motivace.

Stejné jsou vysledky i v oblasti vyhodnocovani &fely jednotlivych
vzklavacich aktivit (viz. tabulka 1). Zté je patrnge ot dwvé ze ¥ nemocnic se
aktivreé zajimaji o efektivitu jednotlivych vathvacich kura a seminéi. Je tedy pro &
dulezité wdét, zdali absolvované kurzy a vddvani skuténé prohlubuje znalosti
a wdomosti sester, coZ byd&o vést k zvySeni prestize jednak tohoto povolahe,

i prestize dané nemocnice #&gevsSim by to #lo byt ucitou zarukou poskytovani
kvalitni oSetovatelské p&e, dle nejno¥jSich vyzkuni a informaci.

Na zéklad téchto ¥ rozhovoii s vrcholnym managementem danych nemocnic,

zamitame hypotézu H5: V nemocnicich jsou propracévaotiv&ni programy.
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6. Zawr

Nemocnice se v dnesni dobotykaji s probléemem nedostatku zdravotnického
persondlu. Tento fenomén je také mimo jiné owivrzménami, které proghly
v systému celozivotniho v&vani vsech nelékskych profesi. Na jedné stkaje rada
sester s vysokoSkolskym wdénim, které o praci v nemocnici nejevi zajem an#hé
strart je mnoho cerstvych absolvefit zdravotnickych asisteit ze stednich
zdravotnickych Skol, ki¢ se spiSe rozhoduji pro dalSi studium, nez prmjeap do
pracovniho procesu v nemocnici. Managementu dnieSméenocnic tak nezbyva nic
jiného, nez vytvéet a implementovat moti¢ai programy, které budou lakavé jak pro
budouci absolventy igdnich a vysokych Skol, tak budou napomahat udr@enizvoji
stavajicich kvalifikovanych sester a ostatnich &stmana.

Cilem této prace bylo zmapovat pracovni maitiniafaktory, které podporuji
rozhodovani k vykonu povolani sestry a zmapovatZzityumotivainich program
managementem nemocnic. Oba tyto cile byly&ptma zaklad stanovenych hypotéz.

Hypotéza 1 VSeobecné sestry jsou motivovany k vgkeweho povolani, byla
potvrzena.

Hypotéza 2 Hlavnim motivaim faktorem k vykonu povolani sestry je platové
ohodnoceni, byla také potvrzena.

Hypotéza 3 Pro vSeobecné sestry je motivujici @resivolani, byla zamitnuta.

Hypotéza 4 VSeobecné sestry povazuji moznost del&itélavani za motivéni
faktor, byla také potvrzena.

Hypotéza 5 V nemocnicich jsou propracované moétivgrogramy, byla na
zaklad kvalitativniho sSaeni zamitnuta.

O vysledky diplomové prace projevily vSechnyi tnamgstkyré pro
oSetovatelskou p& zajem, proto jim budou vysledky poskytnuty. Z legki této
prace je patrné, které faktory jsou pro sestryioejmotivujici, proto z nich budou moci
uvedené nemocnice vychazedi pealizaci a prohlubovani motitaich program pro
své zamstnance. Hpadre miZe slouzit jako podfiny material pi realizaci novych
postufi ve vyhodnocovani pracovniho vykonu tam, kdeéje®@ni zaveden¢imz by
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mélo byt dosaZzeno jednoho z vychozich topro pracovni motivaci. Dale budou
vysledky prace zwejnény v nékterém z odbornychiasopis a prezentovany na

n¢kterém z dalSich gmika turnovskych oSébvatelskych di.
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Priloha 1
Vazena kolegy& vazeny kolego,
dovoluji si Vas pozadat o vypini dotazniku, jehoz cilem je poznat faktory, ktewévnuji
pracovni spokojenost sester. Dotaznik je anonyWysledky Seteni budou pouzity pro mou
diplomovou préaci na téma Pracovni motivace k vykpawolani sestry. Ekuji Vam zacas
straveny vyplovanim dotazniku.
Miluse Sirova
1. VaSe pohlavi:
a) muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let?
a) do 30 let
b) 31 az 40 let
c) 41 az 50let
d) vice nez 51 let

3. Vase nejvysSi dosazené vanhi:
a) stredni zdravotnicka Skola
b) vySSi zdravotnicka Skola
c) specializéni studium
d) vsS - bc.
e) vS—mgr.

4. Byl/a jste rkdy registrovan/a naradu prace?
a) ano
b) ne

5. Jak dlouho pracujete v této nemocnici?
a) doblet
b) 6 az 10 let
c) 11 az 15 let
d) vice jak 16 let

6. Ve kterécasti pracujete?
a) ambulantni
b) luzkové
c) kombinované

7. Pracujete na sémy?
a) ano
b) ne

8. Na jaky uvazek pracujete?

a) plny
b) caste&ny



9. Provadi s Vami zasstnavatel/nakizeny pravidelné hodnoceni Vaseho pracovniho
vykonu?
a) ano
b) ne

10. Jste spokojen/a s finamim ohodnocenim Vasi prace?
a) zcela spokojen/a
b) spokojen/a
c) nespokojen/a
d) zcela nespokojen/a

11.Jaky postoj zaujimate k této nemocnici (chailatdpro tuto nemocnici):
a) pouze nezbytné minimum
b) presre to, o co jsem zZadan/a
C) vice, nez o co jsem zadan/a
d) maximum, dat ze sebe to nejlepsi

12.Pokud by se objevila vhodndilezitost, opustil/a byste tuto nemocnici?
a) v kratkém horizontu do 2 let
b) v horizontu 3-5 let
C) urcité ne v horizontu 6 let

13.Je pro Vas dalsi vzthvani dilezité?
a) ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) ne
€) nevim

14.Nabizi Vam zargstnavatel moznost dalSiho odbornéhodladani?
a) ano
b) ne

15. Provadi zaréstnavatel pravidelné zjivani Vasich vzélavacich patb?
a) ano
b) ne

16.Pokud jste v fedchozi otazce odpéskli ano, uvelte prosim, jakou formou probih&a
zjiStovani VasSich pdeb v oblasti vz8avani (pokud jste uvedli moznost ne,
pokraiujte prosim k otazce 16)

17.Provadi s Vami zagstnavatel/naidzeny vyhodnocovani efektivity jednotlivych
vzklavacich aktivit:
a) ano
b) ne

18. Sead’te faktory v tabulce na nasledujici sitaodle toho, jaky jim pkladate

Mriviw s

dulezitosti)



19. Ohodna'te Skolni znamkou (1- 5) svého z&tnavatele, podle toho, jak se
podle Vas jednotlivym faktdm vénuje (vypisSte d&loupce 3

Sloupec 1 | Sloupec 2

VaSe Ohodnotte

individualni | Skolni

poradi znamkou
Faktory 1-16 1-5

1. Spoluprace s jinymi
profesemi (Iékafi, sestry,
nelékarsti specialisti)

2. Vztahy s nadfizenymi

3.Moznosti kariérového
postupu

4. Pouzivani moderniho
technického-pfistrojového a
technologického vybaveni

5. Status, prestiz zaméstnani

6. Spoluprace v provozu na
VasSem oddéleni

7. Mzda/plat

8. Moznosti dalSiho
odborného vzdéléyénl’
(kurzy, Skoleni, VS vzdélani)

9. Uznani osobnich vysledku

10. Jistota pracovniho mista

11. Povést (image) VaSeho
zdravotnického zafizeni na
vefejnosti

12 Prace s lidmi (péce o
pacienty)

13. Pracovni podminky
(BOZP), prostorové feseni
pracovisté, organizace
prace)

14. Informace (dostatecny
pfistup k informacim a jejich
poskytovani)

15. Socialni vyhody
poskytované
zaméstnavatelem

16. Podnikové klima (,duch
nemocnice")




20. Jak jste spokojen/a s pracovnim kolektivem ag&evh odéeni?
a) jsem velmi spokojeny/a
b) jsem spokojeny/a
c) celkem spokojeny/a
d) jsem nespokojeny/a
e) jsem velmi nespokojeny/a

21. Ktery z nasledujicich faktibje dle Vaseho ndzoru nejvice motivujici pro kvelit
pracovni vykon (riZete zvolit vice odpaidi):
a) dobré interpersonalni vztahy
b) ohodnoceni a pochvala za pracovni vykon
c¢) finanéni ohodnoceni
d) vice zodpowdnosti
e) spokojenost pacieint
f) prestiz zamstnani
0) TN e

22.Setkavate se v stasne dob s faktory, které na Vasipobi v zamistnani spise
demotiv&ne?
a) ano (miZete zvolit vice odpadi):
- $patné interpersondlni vztahy
- finanéni ohodnoceni
- pracovni petizeni z nedostatku personalu
- nedostaténé ohodnoceni pracovniho vykonu
s N
b) ne

23.Jaka je VaSe celkova spokojenost v této nemocnici:
a) jsem velmi spokojeny/a
b) jsem spokojeny/a
c) celkem spokojeny/a
d) jsem nespokojeny/a
e) jsem velmi nespokojeny/a

24. Jsou pro Vasutkzité jest jiné motivani faktory, které zde nebyly zngimy?
a) ano (vypiste):

) ne

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku.



Priloha 2

Profese 11/2004 9/2006 - 6/2007
primér | pofadi | primér | pofadi| primér | poradi

|ékar 89,5 1, 90,4 L 89,8 1,
védec 80,7 2. 81,2 . 81,8 2
ucitel na vysokeé skole 78,5 3 11,7 3. 78,2 3
uditel na zakladni skole 71,3 4, 714 4, 70,7 4
programator 66,3 5. 67,8 5, 65,7 5
projektant 64,1 7. 65,8 6. 65,5 6.
soudce 64,8 6. 65,6 7. 65,0 7
soukromy zemédélec 59,1 10, 58 4 8. 59,0 8
starosta 60,1 8, 57.9 10, 57,4 9
profesionalni sportovec 56,1 11, 574 i1, 55,6 10.
manazer 59 4 9. 58,0 9. 55,4 11,
novinar 544 12, 54,7 13, 53,0 12,
policista 47,6 20, 49,5 20, 52,1 13,
truhlar 50,8 16, 53,1 16, 51,4 14,
(icetni 535 | 14 | 559 | 12 | 513 [ 5
majitel malého obchodu 51,2 15. 51,2 17, 50,1 16,
ministr 53,8 13, 54,1 14, 50,0 17,
opravar elektrospotiebici 50,2 17. 53,7 i5. 49,7 18.
soustruznik 477 19, 51,1 18, 49,0 19,
bankovni rednik 50,2 18, 50,2 19, 48,7 20,
vojak z povolani 44 8 22, 46,7 21, 46,4 21,
knéz 46,1 21, 42,6 24, | 432 22,
prodavac 42,8 24, 444 22, 41,5 23,
sekretarka 43,7 23, 44,1 23, | 405 24,
poslanec 39,9 25, 38,9 25, 36,5 25,
uklizetka 204 | 26 | 338 | 26 | 20 [ 2

Zdroj: Centrum pro vyzkum ¥ejného migni. Sociologicky Ustav A\CR.




Ptiloha 3

sociainich potiel
tfediy na Cihrge
kra

@Prenziini pripojisteni

Zdroj: vlastni zpracovani



