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Souhrn

Téma motivace v oSetfovatelské profesi je momentalné aktualni zejména v dusledku
zvySujiciho se personalniho nedostatku na pozici vSeobecna sestra. Nedostatek sester posti-
huje celou Ceskou republiku nap#i¢ viemi sektory, sestry ¢ast&ji migruji a odchéazeji z pro-
fese. Motivace a spokojenost hraje v profesi V§eobecné sestry v intenzivni péc¢i dulezitou
roli, ovliviluje jeji pracovni vykon, ktery ma ptimy vliv na kvalitu poskytované oSetfovatel-
ské péce. Diplomova prace je rozdélena do dvou &asti. Cast teoretické se zabyva obecné mo-
tivaci, pracovni motivaci, specifiky prace a pracovni spokojenosti v§eobecné sestry v inten-
zivni péci. Praktickd ¢ast mapuje motivaci a spokojenost vSeobecnych sester v intenzivni

péci.
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Summary

The topic of motivation in the nursing profession is currently topical, mainly due
to the growing staff shortage in the position of general nurse. The shortage of nurses affects
the entire Czech Republic across all sectors, nurses more often migrate and leave the profes-
sion. Motivation and satisfaction play an important role in the profession of general nurse
in intensive care, it affects her work performance, which has a direct impact on the quality
of nursing care provided. The diploma thesis is divided into two parts. The theoretical part
deals with general motivation, work motivation, work specifics and job satisfaction of a ge-
neral nurse in intensive care. The praktice part maps the motivation and satisfaction of ge-

neral nurses in intensive care.
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UvVOD

Ve zdravotnictvi je motivace a spokojenost studovana jiz od 30 let 20 stoleti. V sou-
casné dob¢ se stale vice zaméfuje pozornost na motivaci a pracovni spokojenost, protoze
je potieba vytvorit takové prostiedi, které by zabranilo fluktuaci zdravotnickych pracovniki
a zabranilo tak problémtm pramenicich z jejich nedostatku (Vévoda a kol., 2013). Podle Us-
tavu zdravotnickych informaci a statistiky (UZIS) neni situace v Ceské republice uspokoju-
jici. Zarok 2020 bylo hlaseno celkem 82 572 vSeobecnych sester a porodnich asistentek.
To je 0 1125 sester méné nez v roce 2010 (UZIS, 2020).

Zvysena nestabilita sester a fluktuace sester z divodu nizké pracovni spokojenosti
ptinasi problémy pro celou spole¢nost. Pro zdravotnické sluzby je to pak zejména snizena
kvalita zdravotnické péde a finanéni ztraty. Casty nabor sester je pak nevyhodny z davodu
Casu zaSkolovani, orientace aadaptace (Vévoda akol., 2013). Prace Vv oSetfovatelstvi
je velmi naro¢na a mize Se stat zdrojem pracovni nespokojenosti, zatimco nadmérné pra-
covni vytizeni mize ovlivnit vykon zaméstnanct (Kaur & Gujral, 2017).

Cilem diplomové prace je zjistit, jaka je motivace k vykonu profese vSeobecnych
sester v intenzivni péci. Dalsi cile se pak zamé&tuji na pracovni spokojenost v§eobecnych
sester v intenzivni péci, vztah demografickych charakteristik a spokojenosti sester a po-
sledni cil ma za tikol zjistit, jak sestry hodnoti motivaci ze strany svého zaméstnavatele. Po-
kud se motivace sester nebude dostate¢né podporovat, jejich prace bude podceniovana, bude
i nadale dochazet k tomu, ze sestry budou opoustét jak sva pracoviste, tak zejména i svou

profesi.
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TEORETICKA CAST

V prosinci 2020 jsem zadala zpracovani reSerSe do Narodni 1ékatské knihovny
Vv Praze. Pro vyhledavani ve védeckych databazich byla pouzita kli¢ova slova: motivace, in-
tenzivni péce, motivacni faktory, pracovni spokojenost, vseobecna sestra. Vyhledavaci ob-
dobi bylo od roku 2010-2020 s jazykovym vymezenim na ¢eStinu a angli¢tinu. Nalezeno
bylo celkem 55 ¢eskych a 32 zahrani¢nich zdroju (viz. ptiloha A).

V pribéhu psani diplomové prace jsem provadéla i vlastni reSersi na dostupnych vé-
deckych databazich Zapadoceské univerzity v Plzni a volné dostupnych internetovych data-
bazich. Vyhledavaci obdobi bylo od roku 2012-2022.Vyhledavala jsem v databazich EB-
SCO — Academic Search Ultimate, Science direct, PubMedCentral a Medvik. Byly vyhle-
dany Ceské i zahrani¢ni zdroje a slouzily k dopInéni a prohloubeni zdroji nalezenych Na-

rodni 1ékaiskou knihovnou v Praze.
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1 MOTIVACE

Uz po delsi dobu zaujimala otdzka motivace pfedni misto zajmu Siroké vefejnosti.
Stale se jedna o velice diskutované téma. Velké mnozstvi lidi by chtélo umét predvidat cho-
vani ostatnich jedinct a k tomu jim ma pomoct pravé schopnost porozumét motivaci jejich
chovani. Z tohoto diavodu, se této tématice zacali vénovat i odbornici, zejména psycholo-
gové, kteti se pokouseli blize definovat a vysvétlit pohnutky chovani. Az na zacatku 20. sto-
leti se ustalil pojem motivace jako psychologicky termin. | pfes celkem dlouhou dobu,
po kterou psychologové motivaci studuji, stale nedoslo k vytvoreni jednotné definice tohoto
pojmu, a proto existuje mnoho variant, které motivaci jako pojem vymezuji (Plaminek,
2015).

Nakoneény (2015) hovofii 0 tom, Zze motivace je intrapsychicky probihajici proces,
vyust'ujici ve vysledny vnitini stav, motiv. VSichni lidé potfebuji uréitou davku motivace,
aby mohli fungovat v bézném Zivoté. Motivaci se rozumi soubor dynamickych momentt
V prozivani, ¢innostech, chovani a osobnosti. Dynamickymi momenty mame na mysli ta-
kové, které ¢loveka pobizi, podnécuji, aby reagoval, néco délal ¢i naopak, co mu brani rea-
govat, néco konat, ¢i co ho tlumi (Nakone¢ny, 2015).

Motivace je v soucasné dob¢ chapana jako dulezity faktor uspéchu. Personalni agen-
tury neustale hledaji jedince, ktefi jsou vysoce motivovani a ktefi jsou schopni motivovat
sebe, ale i své spolupracovniky. Od manazeri Se ofekava ze budou motivovani, ale také
ze budou schopni motivovat i ¢leny svého tymu a motivace je tedy interpretovana jako jeden
z hlavnich kol vedoucich pracovniki (Vévoda a kol., 2013).

Motivaci rozdélujeme navnéj§i a vnitini. U vnitini motivace Se predpoklada,
ze u lidi je pfirozena zvidavost, ktera neni spojena s bezprostfednim ohodnocenim nebo
hmotnym vysledkem. Dochazi k podnécovani spontanniho zkoumani, diky ¢emuz je mozné
objevit nové kompetence a rist osobnosti. Projevem této motivace je, ze se ¢lovek uci diky
osobni touze poznani, dozvidani se novych informaci a tim dochazi k uspokojovani jejich
osobnich potieb a k pfinaSeni radosti. Vnitini (¢i intrinsicka) motivace ve vztahu k uceni vy-
chazi ze samotného organismu, U kterého neni zapotiebi vnéjSiho pobizeni (odména nebo
trest) a sklada se ze tii zakladnich motivi: zvédavost, pfijmout problém jako vyzvu a snazit
se 0 ziskani vétsi kompetence a vétsi kontroly nad prostfedim. Dalsim typem motivace
je vn&jsi motivace, jinak zvana také jako motivace extrinsicka. Jiz z nazvu je pochopitelné,
Ze se jedna o druh motivace, ktera je zaloZzena zejména na podnétech, které ptichazeji
z venku. Pracovnik neni tedy motivovan vnitinimi pohnutkami, ale vn&j$imi podnéty, jako

14



jsou tfeba mzda, odmény, benefity, délka pracovni doby, osobnost vedouciho pracovnika

apod. (Plaminek, 2015).
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2 TEORIE MOTIVACE

V ramci této podkapitoly budou zminény nejzndméjsi teorie motivace, jako

je Maslowova teorie potieb, Vroomova teorie ¢i dvoufaktorova teorie motivace.
2.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Tato teorie patii k nejcastéji pouzivanym modeliim pracovni motivace. Autorem této
teorie je americky psycholog Abraham Maslow. Maslow vychazi z toho, ze potieby, které
prace uspokojuje (a tim i faktory, které pracovniky motivuji) maji hierarchickou povahu
a jsou tak uspokojovany postupné. Potieby vys$si pisobi proto piedevsim tehdy, jsou-li uspo-
kojovany potieby nizsi (Urban,2017).

Maslow (2021) v knize uvadi uspofadani jednotlivych lidskych potieb podle jejich
hierarchie do stupnice, od nejnizsich k nejvys$sim. Podle Maslowa (2021) uspokoji ¢lovek

své potieby postupné podle jednotlivych stuprnit pyramidy, ke kterym patfi:

1) Fyziologické potieby — Fyziologické potieby u ¢lovéka, jsou nepochybné nejmoc-
n¢jsi ze vSech potieb. To znamena, Ze pokud bude cloveék ve svém zivoté v extrémni
ziologické nez kterékoliv jiné potieby. Pokud ma ¢lovék uspokojeny fyziologické
potieby, okamzité se objevi jiné (vyssi) potieby. To znamena, Ze zdkladni lidské po-
tteby jsou uspotfadany hierarchicky s relativni vyznacnosti (Maslow, 2021). Tyto
podminky uspokojuje zejména mzda za praci (Urban, 2017);

2) Potieby bezpedi (jistoty, zavislosti, stability, ochrany, svobody od strachu, uzkosti
a chaosu, potfebu struktury, fadu, zakona, hranic atd.) (Maslow, 2021). Naplnénim
této potieby je vyhledani jistoty, stability a spolehlivosti (Nakone¢ny, 2015).
O uspokojeni rozhoduji pfedev§sim pracovni podminky a prostedi pracovisté (Ur-
ban, 2017);

3) Potieby ndleZeni a lasky — pokud jsou uspokojeny dvé vyse uvedené potieby, vynofi
se potieba lasky, naklonnosti a ndlezeni. Nyni ¢lovEék intenzivnéji pociti absenci pta-
tel, &i milované osoby, manzelky, ¢i déti. Clovék touzi po citovych vztazich s lidmi
obecné (Maslow, 2021). Pokud jde o realizaci této potieby v ramci realizace zameést-
nani, tak se v tomto smyslu jedna 0 vytvofeni podminek pro spolupraci v pracovnim

kolektivu o pracovni formalni aneformalni vztahy apod. (Nakone¢ny, 2015).

16



K uspokojeni této potieby tedy slouzi pfijemna atmosféra na pracovisti ¢i socialni
kontakty, které prace umoznuje (Urban,2017);

4) Poti'eba ucty— Vsichni lidé v nasi spole¢nosti, az na par patologickych vyjimek, maji
potiebu nebo touhu po stabilnim, pevné zalozeném a vysokém hodnoceni sebe sa-
mych, potiebu sebeticty a tcty ze strany druhych. Tyto potieby je mozné klasifikovat
do dvou soubort. V prvni fad¢ je to touha po moci, uspéchu, zvladani a kompetent-
nosti, dostate¢nosti, nezavislosti a svobodé. V druhé fade je to néco, cemu bychom
mohli fikat touha po reputaci ¢i prestizi (kterou lze definovat jako respekt ¢i tctu
od druhych), postaveni, pievaze, slavé, uznani, pozornosti, dustojnosti, vyznamu
¢i ocenéni (Maslow,2021). Jsou-li tyto potieby uspokojeny, zvysuji vlastni sebehod-
noceni ¢i sebevédomi (Urban,2017);

5) Poti‘eba sebeaktualizace— tato potieba piedstavuje touhu stavat se ¢im dal vice tim,
¢im ¢loveék osobité je, stat se v§im, ¢im je schopen se stat. Je samoziejmosti, Ze kon-
krétni podoba téchto potieb se bude individualné velmi lisit. Jasné vynoteni téchto
potieb spociva v tom, Ze budou uspokojeny ptedchozi potieby, a to potieba fyziolo-

gicka, potieba bezpeci, lasky a ticty (Maslow,2021).
2.2 Dvoufaktorova teorie (Herzberg)

Frederick Herzberg posunul teorii potfeb tim, Ze kromé popisu zaméstnaneckych po-
tieb stanovil rovnéz, jakym zptsobem je potfebné zaméstnance motivovat k podani vyssiho
vykonu. Zakladem jeho teorie Se stalo rozsahlé empirické Setfeni, béhem kterého se dotazo-
val pracovnikti na faktory, které by vedly u jedince ke spokojenosti, ¢i naopak k jeho nespo-
kojenosti. Respondenti méli za tikol popsat co nejkonkrétnéji jednotlivé situace, ke kterym
doslo Vv jejich pracovni ¢innosti, které u nich vedly k pfijemnému nebo naopak k nepiijem-
nému pocitu. Herzberg timto zkoumanim dosel k poznatku, Ze spokojenost a nespokojenost
nepiedstavuji dva poly v ramci jedné stupnice, ale ze se jedna 0 dva nezavislé fenomény,
kdy jde o to, ze opakem spokojenosti je ,,zadna spokojenost* a naopak opakem nespokoje-
nosti ,,zadna nespokojenost” (Vévoda a kol., 2013).

Dle Herzberga piedstavuje pracovnikova spokojenost faktor, jez nejvic ovliviiuje
jeho produktivitu. Timto dostava zaméstnavatel jakysi navod pro to, jak motivovat své za-
méstnance. V prvé fadé je potfebné zajistit uspokojivé podminky na pracovisti a poté zo-

hlednit individualni pracovnikovu pottebu dosdhnout tispéchu a uznani (Nakone¢ny, 2015).
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2.3 Teorie ofekavani

Teorie o¢ekavani vychazi z presvédceni, Ze vysokou motivaci zajisti, Ze 1idé budou
veédet, co maji délat, aby si pak zaslouzili odménu, kdyz o¢ekavaji, ze budou mit moznost
odménu ziskat a kdyz ocekévaji, Zze odména bude stat za to vynalozené usili (Armstrong,
Taylor, 2015).

Zakladatel expektacni teorie je Victor Harold Vroom. Vroom, jako postgradualni stu-
dent psychologie Vv poloviné 50 let byl zaujat dirazem na pracovni motivaci. Pfi§lo mu,
Ze ma nejen prakticky vyznam, ale ma i vyznam do oboru psychologie. Vroom byl presvéd-
¢en, ze teorie motivace mize byt uzite¢na pii vedeni vyzkumu i praxe a ptisel s expektacni
teorii. Expektace vyjadiuje o¢ekavani jedince, nakolik je pravdépodobné, Ze pfi vynaloZeni
usili skutecné dosédhne vytyceného cile.

Teorie expektance spada do tzv. VIE theories. Vroom pouziva k uréeni motivace pro-

meénné, jako Valence, Instrumentality a Expectance, proto se nazyva tento model VIE.

= | =instrumentality (zakladat odmény nebo sankce na trovni vykonu);

= V =valence (navrhovani takové pracovni role, aby byl efektivni vykon uspokoju-
jici);

= E = expectancy (zvyseni viry cloveéka, ze je schopen efektivniho vykonu)
(Vroom,2013).

Motivace je mozna jeding tehdy, je-li jasn€ vnimany a vyuzitelny vztah mezi vyko-
nem a vysledkem a je-li pak vysledek vniman jako prostfedek k uspokojovani potieb. To vy-
svétluje, pro€ vngjsi penézni motivace funguje jediné v piipadé, Ze existuje jasny vztah mezi
vynalozenym usilim a ziskanou odménou a ze pak hodnota ziskané odmény stoji za to vy-
nalozZené tGsili (Armstrong, Taylor, 2015).

Vroom vyvodil ze svych teoretickych nize uvedené zavéry pro firemni praxi:

= zaméstnanec je povéfovan realistickymi ukoly, Snimiz Se musi zcela ztotoznit,
aby uvéril v dosazeni stanoveného cile;

= zaméstnanec vé&ii, Ze za podani dobrého pracovniho vykonu bude odpovidajicim
zpusobem odmeénén;

= zaméstnanec pozitivné hodnoti formu svého odménovani (Nakonecny, 2015).
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2.4 Cilova teorie

Zakladni koncept této teorie byl zalozen na vice nez 50 letech vyzkumu a formalni
teorie trvala 28 let. Teorie nebyla vytvorena pfiliSnym zobecnénim z nékolika studii nebo
dedukci, ale spise indukci. Z pocatku se studie zamétovala vyhradné na védomeé stanovené
cile. Nyni ale teorie stanovovani cilii ukdzala obecnost napii¢ ukoly, Géastniky, narodnosti,
zdrojem cild, experimentalnimi navrhy, vyslednymi proménnymi, trovnémi analyzy (indi-
vidualni, skupinové, organizacni) a casovymi rozpétimi (Locke, Latham, 2019).

Teorie stanovovani cilii Se zaméfuje na vztah mezi clovékem, cilem a jejich plnénim.
Locke a Latham véfili, ze stanoveni konkrétniho a obtizného cile povede k vys$Simu vykonu.
Cile musi byt naro¢né, ale zaroven dosazitelné, konkrétni, métitelné a smysluplné. Dosazeni
cile tedy mize vést k vétsi motivaci a uspokojeni, zatimco selhani mize vést k nespokoje-
nosti a demotivaci (Locke, Latham, 2022).

Kromé cilt, které musi byt obtizné, ale konkrétni, spojené se zpé&tnou vazbou,
je zde podstatna i tfeti podminka a tou je piijeti daného cile. Pouze pfijaté cile zlepSuji vy-

kon. Existuji faktory, které urci, zda stanoveny cil bude jednotlivcem pfijat nebo odmitnut:

a) Vnimana obtiZnost stanoveného cile;
b) Ucast na procesu stanovovani cili;
c) Divéryhodnost osoby, ktera cil zadava;

d) Vngjsi pobidky (ALISPAHIC, 2013).
2.5 Adamsova teorie spravedlnosti

Adams ve své teorii pracuje se dvéma zakladnimi pojmy, kterymi jsou vklad (vstup)
zaméstnancu a jejich vysledky (vystupy). Adamsova teorie predpoklada, ze vstupy a vy-
stupy by mély byt v idealnim pfipadé v rovnovaze. Je tieba si také uvédomit, ze zamé&stnanci
ovSem neporovnavaji jen vlastni vstupy a vystupy, ale srovnavaji se rovnéz se svymi ko-
legy. Tam, kde jsou vstupy a vystupy snimany podobné¢ jako od kolegii, pocity spravedlnosti
zUstavaji zachovany, tam kde jsou vnimany odli$né€, vznikaji pocity nespravedlnosti. V ta-
kovych ptipadech teorie spravedlnosti predpoklada, ze dana osoba bude usilovat 0 upravu
vstupti, vystupt nebo srovnani s jinymi kolegy (Ryan, 2016).

Pokud vsak neni spravedlnost na pracovisti a mezi zaméstnanci jsou velké rozdily,
pocituji to samotni zamé&stnanci jako nespravedlnost a uchyli se nasledné k témto moznym
feSenim:
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a) prehodnoceni situace a spokojeni se Se stavajicim stavem,;
b) zazadani o0 vyssi plat, odmény ¢i jiné vyhody;
C) snizeni svych vkladu, tzn. vykon méné efektivni prace, ¢asta absence v praci;

d) podani vypoveédi.

Tato teorie nachazi v praxi velmi Siroké uplatnéni. Nedostatkem této teorie je vSak
skutecnost, ze se Vramci této teorie omezil Adams pouze navztah vykonu a odmény,
coz by v tomto pojeti vedlo k tomu, ze by spravedlivy plat pfedstavoval vy$si motivaci nezli

plat vyssi (Nakonecny, 2015).
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3 PROFESE VSEOBECNE SESTERY V INTENZIVNI PECI

V minulosti spocivala prace sestry v tom, Ze plnila instrukce 1ékate a provadéla od-
borné sesterské vykony. Soucasné pojeti vykonu profese vSeobecné sestry se znacné odli-
Suje, ato ve smyslu, ze koncepce oSetfovatelstvi a prace sestry je mnohem samostatnéjsi.
Ukolem sestry je poskytovat celkovou oSetfovatelskou péci zaméfujici se na celého pacienta
chapajici ho jako lidskou bytost se vSemi jeho biologickymi, psychickymi i socialnimi po-
ttebami (Burda, Solcova,2015).

Osetiovatelstvi klade duraz na komplexnost, kvalitu a profesionalni pfistup zdravot-
nického personalu k nemocnym. Tento piistup je vV dne$ni dobé povazovan za samoziejmy
a je sledovanym ukazatelem kvalitni a individualné poskytované zdravotni péce (Tomkova,
Kiivkova, 2016).

Tim, Ze sestra poskytuje komplexni oSetfovatelskou péci, zasahuje do télesné inte-
grity jedince a ma nesporny Vvliv na jeho télesné a dusevni zdravi. Jeho upeviiovani, zacho-
vavani a navrat upravuje cela fada norem, at’ jiz psanych ¢i nepsanych. Sestra tak pti vykonu
své profese pracuje s legislativou, standardy oSetfovatelské péce, Etickym kodexem a dal-
§imi pravidly. Zakladnim principem pfi vykonu jakéhokoli zdravotnického povolani je po-
stupovat ,,lege artis“ (Burda, Solcové, 2015). Dal$im rysem moderniho o$etiovatelstvi je do-
drzovani zasad v procesu oSetfovatelské péce. Etika v praci sestry tak v sobé spojuje
vSechny problémy oSetfovatelské péce (Haskovcova,2015).

Ptfes nariist ¢innosti, jeZ mize v soucasné dob¢ sestra vykondvat zcela samostatné,
musi byt schopna také tymové spoluprace, a to spoluprace s 1ékafi, s dalsimi sestrami i S ne-
lékatskym zdravotnickym personalem. Pravé na zaklad¢é kvalitniho partnerského vztahu
muze vykonavat a zefektiviiovat provadénou praci a péci. Pro tymovou spolupraci je po-
ttebna také efektivni komunikace mezi jednotlivymi ¢leny tymu a také patficnd motivace
od vedeni firmy ¢i organizace. Ackoli se V literatuie hovoii 0 vztahu mezi Iékafem a sestrou
jakozto 0 rovnocenném ¢i dopliiujicim se partnerském vztahu, realita je mnohdy jina. Kon-
fliktim ve vztahu je mozné ptedejit komunikaci a vzdélavanim se (Vévoda a kol., 2013).

Osettovatelsky proces v intenzivni péci je zaroven i myslenkovym algoritmem
pro sestry pii planovani vlastni osetfovatelské péce a jednak systémem jednotlivych krok
a vysoce odbornych postupll v oSetfovatelském procesu péce 0 nemocného (Trachtova,
2013). To, ze intenzivni medicina a intenzivni oSetfovatelska péce slavi v dne$ni dobé
uspéch je podminéno ptredchozim vyvojem. Je dulezité vracet se do historie, aby bylo
mozné péci zlepSovat a zkvalitiiovat, poucit Se z predchozich objevu, ale také i pochybeni
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a nedobrych rozhodnuti. Pokrok, kterého intenzivni medicina a intenzivni oSetfovatelska
péce dosahla s sebou nese vedle nesporného prospéchu pro lidstvo i nové problémy, otazky,
zmény, vyzvy, které je nutno feSit (Ptacek, Bartinék, 2015). V intenzivni pééi je potieba
zvladat explozi novych poznatki, informaci, technologii ¢i literatury. Profesionalové v oset-
fovatelské péci musi pracovat se zménami zdravotnické praxe a nadale souvisle rozvijet
své znalosti na védomosti. Prace v intenzivni péci vyzaduje multidisciplinarni tymovou
praci a systematickou organiza¢ni ¢innost. Pilifem moderni oSetfovatelské péce je oSetfova-
telstvi zalozené na diikazech. Evidence Based practice, EBP neboli praxe zalozena na dika-
zech ptinesla kvalitni zmény v oSetfovatelstvi na urovni praktické i teoretické slozky (Jaro-
Sova, Zelenakova, 2014).

Praxe zalozena na dikazech mutize poskytnout efektivnéjsi a praktictéjsi piistup k do-
sazeni cilt kvality ve zdravotnickém systému. Jedna se 0 pfistup, ve kterém se pouzivaji nej-
lepsi dostupné a uzite¢né vyzkumné dikazy, klinické odborné znalosti a preference paci-
entt, aby se v kone¢ném dusledku zlepsily zdravotni vysledky, kvalita poskytovanych slu-

7eb, bezpecnost pacientil a vykon zaméstnancti (SONGUR, 2018).
3.1 Pracovni doba sester na jednotkach intenzivni péce

Pracovni doba adoba odpocinku sester Vintenzivni péci je upravena zakonem
¢. 262/2006 Sb., zakonikem prace, v aktualnim znéni. V ptipadé pracovni doby sester na JIP
se jedna 0 nepfetrzity provoz, tzn. ve smyslu zékoniku prace 0 provoz, jez musi byt zajistén
24 hodin denng, 7 dni v tydnu. Tento nepfetrzity provoz miize byt feSen bud’ dvousménnym
provozem, kdy se zaméstnanci stfidaji po 12 hodinach nebo tfisménnym provozem,
kdy se zaméstnanci pravidelné stfidaji po 8 hodinach. Pro tydenni pracovni dobu v dvou-
sménném provozu je dle zakoniku prace uréen limit 38,75 hodin tydné, v ptipadé tiismén-
ného provozu 37,5 hodin tydné. Pfi rozvrZzeni pracovni doby obecné, a také na JIP, je tieba,
aby zaméstnavatel vzdy rozvrhl pracovni dobu tak, aby toto nebylo v rozporu s hledisky
pro bezpe¢nou a zdravi neohrozujici praci. BliZ8i aspekty tykajici se pracovni doby uvadi

zakonik prace (zakon ¢. 262/2006 Sb. v aktualnim znéni).
3.2 Vzdélavani sester na jednotkach intenzivni péce

Vzdélavani vieobecnych sester natizemi Ceské republiky upravuje zakon
¢. 96/2004Sh.v aktualnim znéni, 0 podminkach ziskavani a uznavani zptsobilosti K vykonu

nelékarskych zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich S poskytovanim
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zdravotni péce Vv platném znéni. Do roku 2004 postacovalo jako kvalifikacni vzdélani
V oboru zdravotni sestra ziskani stfedoskolského studia na stfednich zdravotnickych Sko-
lach. V soucasné dob¢ je potieba pro ziskani zpusobilosti k vykonu povolani v§eobecné se-
stry nutné absolvovat nejméné tfileté studium akreditované¢ho bakalaiského oboru Vseo-
becné osetfovatelstvi nebo nejméné tfiletého studia v oboru Diplomovana vSeobecna sestra
absolvované na vyssi zdravotnické skole.

K vykonu povolani v§eobecné sestry V intenzivni péce je nutné absolvovat speciali-
zacni vzdélavani v oboru intenzivni péce. V pripad¢ Gspésného absolvovani tohoto kurzu
na akreditovaném pracovisti ziskava sestra odbornost ,,Sestra pro intenzivni péc¢i®.

Dalsi moznosti ve vzdélavani je studium magisterského oboru po dokonéeni baka-
latského studia, ato v oboru Osetiovatelska péce v anesteziologii, resuscitaci a intenzivni
péci (Zakon ¢. 96/2004 Sb. v aktudlnim znéni).

3.3 Kompetence sester na jednotkach intenzivni péce

Sestry pro intenzivni pé¢i maji mnohem Sir§i kompetence nezli vSeobecné sestry
bez této specializace. Dle zdkona ¢. 96/2004 Sb. v aktudlnim znéni jsou upraveny ty ¢in-
nosti, jez mohou sestry se specializaci vykonavat samostatné bez jakéhokoli odborného do-
hledu, a to na zaklad¢ indikace I1ékate ¢i piimo pod odbornym lékatskym dohledem. Vseo-
becna sestra po ziskani specializované zpusobilosti je opravnéna poskytnout vysoce specia-
lizovanou oSetiovatelskou péci, sledovat a hodnotit pacienttv stav, edukovat pacienty a pii-
pravovat pro n¢ informacni materialy, podilet se na feSeni ptipadnych komplikaci, hodnotit
kvalitu poskytované péce, koordinovat praci vSech ¢lent v osetfovatelském tymu, realizovat
osetfovatelsky vyzkum, pfipravovat standardy péce, aplikovat vysledky vyzkuml praxe
na svém pracovisti, vést specializa¢ni vzdélavani, apod. (MZ CR, 2020). Sestra v intenzivni
péci ma na zaklad¢ indikace 1ékafe rovnéz kompetence k tomu, aby ptipravovala pacienty
na specializované diagnostické a 1é¢ebné postupy, aby asistovala u vykonu, osetfovala a sle-
dovala pacienta po vykonu, edukovala pacienty apod. (Vyhlaska ¢. 55/2011 Sb. v aktualnim
znéni).

Bez odborného 1ékaiského dohledu je sestra pro intenzivni pé¢i kompetentni sledo-
vat a analyzovat zdravotni stav pacienta, zhodnotit EKG kiivky a zdvaznost pacientova
stavu. Déle sestra samostatné zahajuje na zaklad¢ vyhodnoceni vysledku EKG kardiopul-
monélni resuscitaci S provedenim defibrilace (MZ CR, 2020). Sestra na JIP dale pe¢uje 0 dy-

chaci cesty pacientli S umélou plicni ventilaci a v ptipadé potieby rovnéz provadi odsavani
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I tracheobronchialni lavaz, pecuje 0 specialni pfistrojovou techniku a materialni vybaveni
pracovisté, rozpoznava technické komplikace a fesi je, pokud je to nutné. Dale sestra bez od-
borného dohledu provadi katetrizaci moc¢ového méchyte u muzi, vykonava lécbu U pacienti
s renalnim selhanim, U pacientti v bezvédomi zavadi nazogastrickou sondu, provadi vyplach
zaludku, provadi punkci arterii K jednorazovému odbéru a kanylaci K intenzivni monitoraci

krevniho tlaku mimo arterie femoralis a dalsi (Vyhlaska ¢. 55/2011 Sb. v aktualnim znéni).
3.4 Specifika motivace u v§eobecnych sester

V souvislosti s motivaci se od 30. let 20. stoleti se sleduje spokojenost sester. V sou-
¢asné dob¢ se pozornost zamétuje predevsim na Castou fluktuaci zdravotnickych pracov-
nikd. Nedostatek zdravotnickych pracovniki je globalnim a velmi zavaznym problémem,
a to do té miry, ze jej od roku 2006 vnima Svétova zdravotnickd organizace jako prioritni
téma (Vévoda a kol., 2013). V tad¢ zdravotnickych zafizenich ¢asto chybéla nebo chybi
koncepce, ktera by néjakym vyznamnéj$§im zpusobem feSila motivaci svych pracovniki
a vSeobecnych sester. Pfitom praveé schopnost motivovat zaméstnance patii mezi nejdalezi-
ve zdravotnickém zafizeni neni pouze motivovat pracovniky pro dosazeni lepsi vysledkd je-
jich prace, ale také identifikace v§ech demotivacnich faktord a jejich nasledné omezeni, ne-
bot’ tyto faktory mohou vést také k uvaham zaméstnancti 0 tom, aby odesli ze svého zamést-
nani (Fri¢ova, 2012). Motivace je v soucasné dobé chapana jako dulezity faktor uspéchu
a ma tak klicovou roli pii fizeni zaméstnancu, dosazeni jejich cilti a dosazeni cilli organizace
(Badubi, 2017).

Téma pracovni motivace V oblasti zdravotnictvi velmi izce souvisi S pracovni spo-
kojenosti a také se syndromem vyhoteni, jez je v piipadé pomahajicich profesi velmi Casty.
Mezi ¢asté demotivacni faktory patii fyzicky naro¢na a stresujici prace, nepravidelné smény,
nedostatek volného ¢asu, malo personalu, nizké finan¢ni ohodnoceni za vykonanou praci,
narGst administrativy Ve zdravotnictvi, Spatna komunikace s nadfizenymi apod. (Vévoda
a kol., 2013). K faktoriim zvysSujicim motivaci zdravotnickych pracovnikt patfi predevsim
osobnost manazera. Manazer, ktery umi motivovat své podtizené, by vSak mél byt také sam
velmi dobfe motivovany. Ptitom je velmi dulezitd komunikace, stanoveni realnych cilt
a pochvala (Fri¢ova, 2012).

V ptipad¢ motivace sester hraje dilezitou roli v oblasti motivace, manazer, nebot

se V praxi ¢asto stava, ze neni mozné sestry na oddéleni motivovat, pokud neni manazér sim
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motivovan. V ptipadé, ze 0 spravnosti vykondvaného programu, rozhodnuti ¢i myslenek ne-
bude spravné presvédcen sam manazer, nemuze presveédcit ani ostatni. Velmi dulezité je,
aby vedouci pracovnik svou ¢innosti uleh¢oval organizaci prace na pracovisti. Ulehéeni
muze piinést sestram napi. prace podle prehledného a rovnomérného kalendare smén, ve-
deni jednoduché dokumentace a pichlednost v dokumentaci aadministrativé (Vévoda
a kol.,2013).

Dle Hartovy studie z roku 2001 sestry pracujici na no¢ni smény jsou mnohem méné
spokojené nez ty, které pracuji pouze na denni smény. Hartl ve svém vyzkumu také udava,
ze sestry chtéji mit spiSe méné stresujici nebo méné fyzicky naro¢nou praci (56 %).
Dale chtéji mit pravidelné smény (22 %), vice penéz (18 %) a prilezitost k postupu (14 %).
Zminuji také vice ¢asu pro rodinu a (11 %) sester by chtélo vykonavat méné pracovnich ho-
din. Vyse uvedené faktory mizeme oznacit jako nejcastéjsi pii¢iny odchazeni sester ze za-
méstnani (Hartl in Vévoda a kol., 2013).

Dalsi podobny vyzkum provedla Heplova roku 2009. Tohoto vyzkumu se ucastnilo
134 sester, pticemz z tohoto poc¢tu uvedlo 36 % sester, ze piemysleji 0 odchodu ze svého
zaméstnani, a to predevsim z divodu sménného provozu, nizkého financ¢niho ohodnocenti,
vykonu nekvalifikované prace a Spatnych pracovnich podminek (Heplova in Vévoda a kol.,
2013).

Pro vykon rutinni prace nemusi byt dle Vévody (2013) zaméstnanec motivovan, ne-
bot’ vykon kvalitni a rychlé prace by mélo byt povinnosti kazdého zaméstnance, ktera navic
vyplyva z jeho pracovni smlouvy. Motivovani zaméstnancu je dulezité pfedevsim v piipadé,
kdy dochazi k rozpadu organiza¢ni kultury, kdy se zavadi na odd€leni néjaké zmény,
kdy prochazi organizace ¢i oddéleni n¢jakymi krizovymi situacemi, kdy dochazi ke zméné
strategického planu oddéleni. Sestry manazerky by mély sestry v takovych situacich moti-
vovat a zapojovat je do rozhodovaciho procesu. V piipadech, kdy je jiz 0 véci nezvratné
rozhodnuto, by mély byt sestry motivovany k tomu, aby nastalou zménu piijaly. Jestlize
sestra manazerka nevi, jak motivovat sestry na svém oddéleni, m¢la by se jich zeptat. Vhod-
n¢jsi je zeptat se sestry, co rada de€la, nez co ji motivuje (Vévoda a kol., 2013). Motivovani
pracovnici nejen zvySuji pracovni vykon, ale také vyzaduji mensi kontrolu, dohled a dopous-
t&ji se i mensiho poctu chyb. Pfedpokladem pro motivovani pracovnikt je pochopeni okol-

nosti, které k motivaci pfispivaji, ale také ty, které jim brani (Urban, 2017).
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4 PRACOVNI MOTIVACE

Pracovni motivaci Ize vymezit jako psychologicky proces, ktery energizuje, podmi-
nuje a udrzuje aktivitu ¢loveka ve vztahu K praci, projektu ¢i ukolu. V organizacich je pra-
covni motivace stale vyznamné&jS$im ukazatelem jejich pracovni spokojenosti a ochoty pro-
jektovat své zkuSenosti a dovednosti pro zisk zaméstnavatele (Kubatova, Kukelkova, 2013).

Pro tispé$nou pracovni motivaci zaméstnancti jsou podstatné dva predpoklady. Prvni
spociva v porozumeéni nebo spravné volbé motivacnich faktord, které odpovidaji podmin-
kam ¢i moznostem organizace i poticbam zaméstnanct. Druhy je pak zalozeny na jejich
spravném vyuzivani. Jedna se tedy o to, zda jsou vyuzivany tehdy a tam, kde je to pro pra-
covni motivaci pracovnikl i V zajmu organizace na misté. Ze spravné vyuzitych motivac-
nich faktord se pak stavaji dulezité motivacni nastroje organizace (Urban, 2017).

V soucasné dobé€ se vV motivaci zaméstnancl vychazi z minulych motivacnich teorit,
jako jsou teorie hierarchie potieb nebo Herzbergova teorie motivaénich faktorti. Antusak
(2015) hovoti 0 tom, ze management 21. stoleti si klade vyhradné za cil respektovat etické
a humanni pfistupy pro ovlivitovani druhych lidi, coz znamen4, Zze v ramci ovlivilovani dru-
hych lidi musi dojit ke vzniku souladu pozadavkl manazera s pfanimi a potiebami druhého
¢lovéka, tzn. podiizeného, kterého motivujeme (Antusak, 2015).

Zaméstnance lze motivovat pro dosahovani co nejlepsiho vykonu predev§im nepfi-
mymi nastroji fizeni, které rozdélujeme na ekonomické a mikroekonomicke.

K ekonomickym nastrojlim fizeni patii pfedev§im mzdové ohodnoceni ve formé
mzdy a platu, prémii a odmén. Mezi nimi lze nalézt rovnéz ekonomické sankce ¢i finan¢ni
a vécna plnéni podniku, jakymi jsou napt. zaméstnanecké benefity, ptispévky na stravovani,
pojisténi apod. Mikroekonomickeé néstroje predstavuji zpiijemnéni a iprava pracovniho pro-

sttedi, pochvalu, humanizaci apod. (Antusak, 2015).
4.1 Pochvala a kritika

Pochvala za odvedenou praci, nebo uznani, které se tyka schopnosti, ¢i odpovédného
pfistupu daného zaméstnance, patii mezi nejméné nakladné, ale nejucinné;jsi nastroje moti-
vace. Ve vétSine piipadi vede pochvala k bezprostiednimu zvySeni vykonu. Jestlize vedouci
pochvalu podnécuji, jelikoz se domnivaji, Ze pro zaméstnance neni dilezita, nedocenuji ne-
jen pochvalu svych zaméstnancu, ale i vyznam své vlastni osoby. Pochvala ze strany nadfi-

zeného samoziejmeé nemuze nahradit finanéni odménu. Totéz ale plati i v opacném ptipade,
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kdy finan¢ni odména nemize nahradit pochvalu. Povzbuzeni motivace, které probiha na za-
kladé pochvaly ¢i uznani vétSina osob ¢as 0d Casu potiebuje a nékteii se bez ni dokonce ne-
obejdou (Urban, 2017).

Opakem pochvaly je pak pochopitelné kritika, ktera piedstavuje nastroj negativni
motivace. Kritika vyzyva podtizeného, aby urcitou ¢innost jiz neopakoval, nebo aby ji délal
uplné jinym zpusobem. Obdobné jako u pochvaly je také u kritiky potfebné, aby byla zcela
konkrétni a zamétovala se na vysledky prace, nikoli na osobu podiizeného jedince. Rovnéz
je potieba, aby byla formulovana pfijatelnym a distojnym zpusobem. V ptipad¢, Ze chce
nadrtizeny kritiku jesté vice zduraznit, tak je toto doprovazeno uréitym typem postihu, jakym
je napt. snizeni prémii, pokarani ¢i plna zména naplné prace smérem k horsi praci (Bé-

lohlavek, 2012).
4.2 Péce 0 zaméstnance

Dalsimi stimuly, které vyraznym zpisobem motivuji pracovnika je péce 0 pracovni
podminky zaméstnance, jeho povzbuzovani, motivovani, atmosféra celé¢ pracovni supiny,
napli a rezim préce, pracovni podminky, aj. Do oblasti péce 0 zaméstnance miizeme zaradit
velmi aktualni a oblibené teambuildingové akce (z angl. ,,team* — tym a ,,building* — budo-
vani), jejich cilem je zlepSeni a posileni komunikace v pracovnim tymu, Ve spolu praci
se ¢leny tymu budovani a posileni divéry apod. Jednotlivé formy teambuildingu se od sebe
vzajemné lisi — mize se jednat 0 jednodenni akce nebo vikendové akce S riznymi sportov-
nimi aktivitami, které jsou zaméteny na soutéze, hry apod. Teambuilding miize soucasné
na zaméstnance pusobit opacnym zptisobem. Miize byt zaméstnanci pfijiman negativné,
a absolvuji jej v tom piipadé, pokud 0 to budou pozadani vedenim firmy ¢&i organizace. Ne-
jen ze je aktivity teambuildingu nebavi, ale nema pro né pozadovany efekt ani prozitek

z akce jako takovy (Nakonecny, 2015).
4.3 Pracovni spokojenost a motivace

Ve vztahu mezi motivaci a pracovni spokojenosti plati, ze ve vétsiné pripadi dobré
pracovni podminky alespoil nepifimo stimuluji motivaci k praci. Vztah ptfimé umérnosti mezi
témito zminovanymi pojmy byvéa, kdyz pracovnikovi vyhovuje prace sama (Bedrnova,
Novy, Jarosova, 2012).

Jiz od 30.let 20 stoleti je ve zdravotnictvi studovana motivace spole¢né s pracovni

spokojenosti. Jednim zprvnich byla Nahmova studie zroku 1940, ktera zjistila,

27



ze promeénné, jako je postoj k praci, délka pracovni doby, rovnovaha pracovniho a osobniho
zZivota, vztah k managementu, pfileZitost k postupu odlisuji spokojenou sestru od nespoko-
jené. Soucasna pozornost se tudiz stale vice zamétuje na vytvoreni takového prostiedi, které
by omezilo fluktuaci zdravotnickych pracovniki, a tak zabranilo problémim, které prameni
Z jejich nedostatkl (Vévoda a kol., 2013).

Podle Urbana (2017) z Herzbergovy teorie vychazeji dva dulezité zavéry. Prvnim
zavérem je, Ze nespokojené zaméstnance lze motivovat jen s obtizemi. Pokud se nespoko-
jené zaméstnance povede motivovat, dochazi k tomu, ze motivace byva mnohem draZzsi. Ne-
spokojenost v praci vede k tomu, Ze ji lidé chapou jako méné vyznamnou soucast svého Zi-
vota a pracuji pod Groven svych moznosti a nemaji potiebu Se Vv ni piili§ snazit (Urban,
2017).

Vazba mezi motivaci a spokojenosti je v tom, Ze zaméstnanci jsou ur€itym zpiso-
bem motivovani k tomu, aby dosahli urcitych cilt a pokud jich dosahnou, jsou nasledné
I spokojeni a jejich spokojenost se jesté dale umociiuje, pokud jsou za praci navic odménéni,
a to jak formou vn&jsich odmén, tak i vnitfnim pocitem tspé&snosti (Copikova, Blaha, Hor-
vathova, 2015).

Podle poctu spokojenych zaméstnancti v dané organizaci se pak posuzuje spravné
uplatnéni dovednosti manazera stimulovat a motivovat své zameéstnance. Jako nastroj k mo-
tivaci jsou v organizacich pouzivany motiva¢ni programy, jejichz cilem je ovliviiovat cho-
vani lidi, pracovni aktivity autvafet pozitivni vztah mezi zaméstnanci a organizaci.
Nez je vSak motivacni program sestaven, je potieba provést analyzu, kde je dulezité zjisténi,
jaka je motivace pracovnikti a vyhodnoceni jejich spokojenosti a nespokojenosti. Spravné
vytvofeny motivaéni program piispiva k celkové pracovni spokojenosti zaméstnanct (Pro-

vaznik, Vydrova, Ljudvigova, 2016).
4.4 Vztah mezi motivaci, spokojenosti a pracovnim vykonem

Pojmy motivace, spokojenost a pracovni vykon spolu neodmyslitelné souvisi a vy-
chazi z toho, ze motivace je dulezita tam, kde je i vykon. Motivace jde ruku v ruce se schop-
nostmi, které pak tvofi dvé skupiny. Do prvni skupiny je zahrnovana subjektivita a do druhé
skupiny je zahrnovan pracovni vykon ¢lovéka (Bedrnova, Novy, JaroSova, 2012). Tento
vztah je pak mozné charakterizovat podle vzorce: V = f (M*S). Pismenem V je oznacovana

uroven vykonu. Pismenem M je oznaovana uroven motivace. Uroven motivace vyjadiuje
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miru, kdy chce zaméstnanec podat urcity vykon. Poslednim pismenem S se oznacuje Groven
schopnosti (Sikyt, 2014).

Na prvni pohled to mize vypadat, Ze vztah mezi motivaci a vykonem je pomérné
jednoduchy. Opak je vsak pravdou. Mytus, ktery fika, Ze pokud bude na zamé&stnance uplat-
novana Co nejsilngjsi motivace, tak to musi zakonité vést k tomu, ze bude podavat co nej-
lepsi vysledky neni pravdou. Pokud dojde k tomu, ze je zaméstnanec dlouhodobé vystaven
prilis velké motivaci, mize mit tento stav neblahy vliv na jeho psychiku. Nakonec mtize
dojit az k syndromu vyhoteni. Naopak, pokud bude na zamé&stnance uplatiiovana nizka mo-
tivace, je ziejmé, ze vysledek ¢innosti, kterou zaméstnanec vykonava nebude uspokojivy.
Nasledné dochazi k dlouhodobému snizovani pracovniho vykonu, ktery kon¢i zaméstnanec-
kou nespokojenosti a vede ke fluktuaci zaméstnanct (Bedrnova, Novy, Jarosova, 2012).

Nakonec¢ného model uvadi spojitost vztahu mezi pracovni spokojenosti a vykonem
s odménou a pracovnim usilim. Pracovni spokojenost a odména muze vést ke zvyseni pra-
covniho usili a k vykonu pracovnika. Vztah zamérného pracovniho usili a pracovni spoko-
jenosti, stejné tak jako vztah zamérného pracovniho usili a odmény je na sobé oboustranné

zavisly (Nakone¢ny, 2015).
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PRAKTICKA CAST

5 FORMULACE PROBLEMU

Tématem motivace k vykonu profese vSeobecné sestry v intenzivni péci se zabyvam
z dtivodu, Ze sama pracuji na jednotce intenzivni péce. VétSina védeckych studii fesi pre-
vazné motivaci v§eobecné U vSeobecnych sester, nikoli pak konkrétnost pro intenzivni péci.
Na sestru v intenzivni péc¢i jsou vsak kladeny vysoké naroky, a to jak po strance odbornych
védomosti, tak po strance technickych znalosti a dovednosti, vysoké zodpovédnosti, lid-
ském ptistupu k pacientovi a ptibuznym, tymové spolupraci. Toto téma jsem Si vybrala z du-
vodu, Ze je potieba vytvofit takové prostredi, aby se zabranilo fluktuaci zdravotnickych pra-
covnikil a zabréanilo se tak problémiim, které prameni z jejich nedostatku. Podle Ustavu
zdravotnickych informaci a statistiky (UZIS) bylo v roce 2020 hlageno 0 1125 sester méné
nez v roce 2010 (UZIS, 2020).

Jiz od 30 let 20. stoleti je ve zdravotnictvi studovana motivace spole¢né s pracovni
spokojenosti. Jednim z prvnich byla Nahmova studie z roku 1940, ktera zjistila, Ze pro-
meénné, jako je postoj kK praci, délka pracovni doby, rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota,
vztah k managementu, pfilezitost k postupu odlisuji spokojenou sestru 0d nespokojené (Vé-
voda a kol., 2013). Jednim z dil¢ich cilt mé diplomové prace je tedy zjistit pracovni spoko-
jenost u vSeobecnych sester v intenzivni péci. Vazba mezi motivaci a spokojenosti je v tom,
7e zaméstnanci jsou urcitym zpisobem motivovani k tomu, aby dosahli ur¢itych cila a po-
kud jich dosahnou, tak jsou nasledné i spokojeni a jejich spokojenost se jesté dale umociuje,
pokud jsou za praci navic odménéni, a to jak formou vnéjsich odmén, tak i vnitinim pocitem

uspé&snosti (Copikova, Blaha, Horvathova, 2015).
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6 CILE A VYZKUMNE OTAZKY/PROBLEMY

6.1 Hlavni cil

Hlavni cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jaka je motivace k vykonu profese vseo-

becnych sester v intenzivni péci.
6.2 Dil¢i cile a vyzkumné otazky/problémy

Dil¢i cil €. 1: Zjistit pracovni spokojenost vseobecnych sester v intenzivni péci

Diléi vyzkumna otazka ¢. 1: Jsou vSeobecné sestry v intenzivni péci spokojeny
S praci v oblastech: vnéj$i odmény, planovani, rovnovaha prace/rodina, spolupracovnici, in-
terakce na pracovisti, moznost profesionalniho rustu, pochvala a uznani, kontrola a odpo-
védnost?

Dil¢i cil €. 2: Zjistit vztah demografickych charakteristik a spokojenosti sester

Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 2: Jsou vSechny vSeobecné sestry v intenzivni péci z hle-
diska veku, délky praxe ve zdravotnickém zatizeni, délky praxe v intenzivni péci a dle vzdé-
lani spokojeny stejné, nebo dochazi k rozdiliim v ramci téchto hledisek?

Dil¢i cil €. 3: Zjistit, jak sestry hodnoti motivaci ze strany svého zaméstnavatele

Diléi vyzkumna otazka €. 3: Se kterym motivacnim faktorem ze strany svého za-
méstnavatele jsou vSeobecné sestry v intenzivni péci spokojeny nejvice a se kterym naopak
nejméné? Je poradi motivacnich faktort dle dileZitosti, jak se zaméstnavatel vénuje uspo-

kojovani daného faktoru pro 16 zkoumanych motivaénich faktora stejné ¢i nikoliv?
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7 HYPOTEZY

Na zakladé stanovenych cili byly vytvoteny hypotézy, jejichz prezentace a interpre-

tace je uvedena v kapitole ¢. 11. Celkové skore spokojenosti bylo vypocteno jako pramér
kodt vsech polozek MMSS dotazniku. Subskaly MMSS byly skérovany jako pramér koda

prislusnych polozek (viz. ptiloha B).

1Ho: Celkové skore spokojenosti nezavisi na véku.

1HAa: Celkové skore spokojenosti zavisi na veéku.

2Ho: Skore v subskale X nezavisi na véku

2HAa: Skore v subskale X zavisi na véku

3Ho: Celkové skore spokojenosti nezavisi na délce praxe ve zdravotnickém zatizeni
3Ha: Celkové skore spokojenosti zavisi na délce praxe ve zdravotnickém zafizeni
4Ho: Skore v subskale X nezéavisi na délce praxe ve zdravotnickém zatizeni

4Ha: Skore v subskdle X zavisi na délce praxe ve zdravotnickém zatizeni

5Ho: Celkové skore spokojenosti nezavisi na délce praxe v intenzivni péci

S5Ha: Celkové skore spokojenosti zavisi na délce praxe v intenzivni péci

6Ho: Skore v subskéle X nezavisi na délce praxe v intenzivni péci

6HAa: Skore v subskale X zavisi na délce praxe v intenzivni péci

7Ho: Celkové skore spokojenosti nezavisi na nejvyssim dosazeném vzdélani

7Ha: Celkové skore spokojenosti zavisi na nejvyssim dosazeném vzdelani

8Ho: Skore v subskale X nezavisi na nejvyssim dosazeném vzdélani

8Ha: Skore v subskale X zavisi na nejvyssim dosazeném vzdélani

9Ho: Poradi motivacnich faktorti dle dulezitosti, jak se zaméstnavatel dle respon-
dentl vénuje uspokojovani daného faktoru je pro 16 zkoumanych motivacnich fak-
tort stejné

9HA: Potadi motivacnich faktort dle dilezitosti, jak se zaméstnavatel dle respon-
dentli vénuje uspokojovani daného faktoru neni pro 16 zkoumanych motivacnich

faktort stejné
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8 CHARAKTERISTIKA SLEDOVANEHO SOUBORU

Zamérny vybér, se stanovenymi kritérii tvotili respondenti z fad vSeobecnych sester
pracujicich v intenzivni péci. Konkrétné se jednalo o0 vSeobecné sestry pracujici v hlavnim
mésté Praha, a to ve Fakultni nemocnici Kralovské vinohrady, VSeobecné fakultni nemoc-
nici, Thomayerové nemocnici a ve fakultni nemocnici Bulovka.

Celkovée bylo osloveno 1200 sester z téchto nemocnic. Navratnost dotaznikt Cinila
75,58 %, tedy celkové 907 dotaznikid. Z dGvodu Spatného ¢i netiplného vyplnéni dotaznikt
bylo z dotaznikového Setieni vyfazeno 54 dotaznikd. Pro findlni zpracovani dat vyzkum-
ného Setfeni bylo pouzito 853 (71 %) odpovedi respondentt.

Dotazniky byly distribuovany respondentiim pies vrchni sestry komplexnich center
vyse uvedenych fakultnich nemocnic. Po ziskéani etickych souhlasti naméstkyn pro osetto-
vatelskou péci, jsem oslovovala vrchni sestry pomoci emaila a telefonnich kontaktii. Na-
sledné jsem dotazniky ve vytisténé form¢ distribuovala vrchnim sestram. Ty dale distribuo-
valy dotazniky na jednotliva pracovisté svych komplexnich center, které byly pfedany sta-
ni¢nim sestram jednotlivych oddé€leni jednotek intenzivni péce. Stani¢ni sestry pak predaly
dotazniky vSeobecnym sestram. Soucasti dotazniki byla slozka, do které byly vkladany ano-
nymné vyplnéné dotazniky. Po ziskdni vétSiho mnozstvi dotaznikli mé stani¢ni sestra kon-

taktovala k jejich vyzvednuti.
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9 METODIKA PRACE

Pro diplomovou praci byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu. Vyzkum pro-
bihal pomoci vytvofeného dotazniku (viz. ptiloha C). Tento dotaznik obsahoval demogra-
fické otazky, standardizovany dotaznik MMSS a nestandardizovany dotaznik inspirovany
panem Mgr. Jifim Vévodou. Tento nestandardizovany dotaznik je publikovany v Cestiné
a je voln¢ piistupny v knize Motivace sester a pracovni spokojenost ve zdravotnictvi. Sam
autor zde uvadi, ze by byl rad, kdyby i ostatni vyzkumnici vyuzili jeho dotazniku, jelikoz
by mél spliiovat vSechny metodologické nalezitosti a m¢l by se opakovat v ¢ase (Vévoda
a kol., 2013).

Souhlas s moznosti vyuziti standardizovaného dotazniku MMSS v diplomové praci
je ziskan od drzitele licence The University of lowa, College of Nursing v USA. K ziskani
souhlasu jsem podala Zadost 0 provadéni dotaznikového Setieni pomoci dotazniku MMSS
(viz. ptiloha D). Zadost byla schvalena a ziskala jsem souhlas s provadénim dotaznikového
Setfeni (viz. pfiloha E). Ziskala jsem od univerzity jak anglickou, tak ¢eskou verzi dotazniku,

kterou pielozila profesorka Elena Gurkova spole¢né s dal§imi autorkami.

Standardizovany dotaznik McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS)

Standardizovany dotaznik MMSS se sklada z 8 subskal:

1) Spokojenost s vnéjsimi odménami (otazky ¢. 1,2,3);

2) Planovani (otazky ¢. 4,5,6,8,9,10);

3) Rovnovaha prace/rodina (otazky ¢. 7,11,12);

4) Spolupracovnici (otazky ¢. 14,15);

5) Interakce na pracovisti (otazky ¢. 16,17,18,19);

6) Moznosti profesionalniho ristu (otazky ¢. 20,21,27,28);
7) Pochvala a uznani (otazky ¢. 13,24,25,26);

8) Kontrola a odpovédnost (otazky ¢. 22,23,29,30,31).

9.1 Organizace vyzkumu

Vyzkum probihal v hlavnim mésté Praha, a to z divodu, Zze v Praze pracuji a byla
tim pro me jednodussi distribuce téchto dotaznik. Dle zjisténych statistik, je k roku
2016 v hlavnim mésté Praha zaméstnanych v akutni péc¢i 8500 sester (NZIS, 2016). Vzhle-

dem Kk tomuto poCtu sester, jsem pro dostate¢ny pocet respondentt oslovila 5 velkych
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fakultnich nemocnic v Praze. Bohuzel jednou nemocnici byla zadost 0 provadéni dotazniko-
vého Setieni zamitnuta z divodu epidemiologické situace.

Pfed samotnym dotaznikovym Setfenim byla provedena pilotni studie. Pilotni studii
jsem provadéla u svych kolegyn ve FNKV. Dotazniky byly vyplnény fadné a nebyly shle-
dany Zadné nesrovnalosti. Dotaznik tedy nebyl nijak upraven.

Dotaznikové Setieni jsem provadéla v téchto ctytech zdravotnickych zatizenich. Prv-
nim zdravotnickym zatizenim byla Fakultni nemocnice Kralovské vinohrady. Souhlas s pro-
vadénim dotaznikového Setfeni (viz. pfiloha F). Dotaznikové Setieni probihalo od dubna
do kvétna roku 2021. Dal§im zdravotnickym zafizenim byla VSeobecna fakultni nemocnice.
Souhlas naméstkyné je uveden (viz. priloha G). Dotaznikové Setieni bylo provadéno
v kvétnu 2021. Tfetim zdravotnickym zatizenim byla Fakultni Thomayerova nemocnice.
Souhlas s provedenim Setieni byl ziskan naméstkyni oSetfovatelské péce (viz. ptiloha H).
Dotaznikové Setieni probihalo v bfeznu 2021. Ctvrtym zdravotnickym zaiizeni byla Fa-
kultni nemocnice Bulovka. Souhlas uveden (viz. ptiloha I). Ve Fakultni nemocnici Bulovka
probihalo dotaznikové Setieni v dubnu 2021.

Nemocnice na Homolce zamitla dotaznikové Setfeni provadét z duvodu epidemiolo-

gické situace (viz. pfiloha J).
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10 ZPRACOVANI DAT

Data byla zpracovana metodami popisné statistiky a testovani hypotéz. Pro kategori-
alni proménné byly vytvoreny grafy s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi. Celkové skore
spokojenosti bylo vypocteno jako pramér kodt vSech polozek MMSS dotazniku. Subskaly
MMSS byly skorovany jako prumér kodi prislusnych polozek. Zavislost skore v téchto sub-
Skalach na proménnych ordindlniho typu (vek, délka praxe, vzdélani) byla testovana pomoci
testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové¢ korelaénim koeficientu. Pro vizudlni posou-
zeni byly vytvoreny kategorizované krabicové grafy, zobrazujici potfadové statistiky — me-
dian, dolni a horni kvartil, minimum a maximum. Porovnani potadi, které respondenti piifa-
dili jednotlivym motiva¢nim faktorim, bylo testovano na zakladé Friedmanova ANOVA
testu. Vypocty byly provedeny v programu TIBCO STATISTICA 13. Zvolena hladina sta-

tistické vyznamnosti ¢inila 5 %.
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11 PREZENTACE A INTERPRETACE VYSLEDKU
Analyza dotaznikové polozky ¢. 1: Jaky je Vas vék?

Obrazek 1: Vék respondentii

300

250
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150

100

Vék

50
o i B
18-29 let 30-39 let 40-49 let 50-59 let 60 a vice let
Pocet 191 231 262 122 47

%

22%

27%

31%

14%

6%

Zdroj: vlastni

Prvni dotaznikova polozka se zabyvala vékem respondentli. Nejniz$i moznou veko-
vou kategorii 18-29 let volilo 191 (22 %) respondentti. Vékovou kategorii 30-39 let volilo
231 (27 %) respondentti. Nejvice respondentti volilo kategorii 40-49 let, celkem tuto kate-
gorii volilo 262 (31 %) respondentti. Vékovou kategorii 50-59 let volilo 122 (14 %) respon-
dentll a nejméné respondentii volilo vékovou kategorii 60 let a vice, tuto kategorii volilo

47(6 %) respondentii.
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Analyza dotaznikové polozky ¢. 2: Délka praxe ve zdravotnickém zafizeni

Obrazek 2: Délka praxe ve zdravotnickém zarizeni

Délka praxe ve zdravotnickém
zarizeni

350
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%
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15%

18%

16%

34%

Zdroj: vlastni

Druhé dotaznikovéa poloZka se tykala délky praxe ve zdravotnickém zafizeni. Nej-
méné respondentti volilo kategorii délky praxe méné nez 1 rok. Tuto kategorii volilo
35 (4 %) respondentt. Kategorii délky praxe ve zdravotnickém zafizeni 1-5 let volilo
114 (13 %) respondentt. Kategorii 6-10 let volilo 126 (15 %) respondenti. Kategorii 11-
15 let volilo 152 (18 %) respondentti. Kategorii 16-20 let volilo 133 (16 %) respondent.
Nejvétsi mnozstvi respondentd uvadé€lo kategorii 21 let avice, tuto kategorii volilo
293 (34 %) respondenti.
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Obrazek 3: Délka praxe v intenzivni péci
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Analyza dotaznikové polozky ¢. 3: Délka praxe v intenzivni péci

>15 let
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%
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21%
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Zdroj: vlastni

Tteti dotaznikova polozka se tykala délky praxe v intenzivni péci. Nejméné respon-
dentti volilo kategorii délky praxe v intenzivni pé¢i méné nez jeden rok. Tuto kategorii volilo
76(9 %) respondentti. Kategorii 2-5 let volilo celkem 175 (21 %) respondentt. Kategorii 6-
10 let volilo 178 (21 %) respondentti. Kategorii 11-15 let volilo 177 (21 %) respondenti
anejvice respondentd volilo kategorii délky praxe v intenzivni pé¢i vice nez 15 let. Tuto

kategorii volilo 247 (29 %) respondentd.
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Analyza dotaznikové polozky ¢. 4: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Obrazek 4: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani

o &4

Jaké je Vase nejvyssi dosazené

vzdélani?

400
350
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Zdroj: vlastni

Nejvétsi mnozstvi respondentii volilo kategorii SZS. Tuto kategorii volilo 368(43 %)
respondentii. Kategorii VOS volilo 187 (22 %) respondentt. Kategorii Vysoké $kola — ba-
kalaf volilo celkem 241 (28 %) respondentd. Kategorii Vysoka Skola magistr volilo 52 (6 %)
respondentli. Nejméné respondentil volilo kategorii Vysoka skola doktorat. Tuto kategorii

volilo 5 (1 %) respondentd.
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Analyza 2.¢asti dotaznikového Setieni. McCloskey/Muellerova §kala spokojenosti

Obrazek 5: SubSkala spokojenosti s vnéjSimi odménami

SPOKOJENOST S VNEJSiMI ODMENAMI

PLAT 1% 8% 14%

DOVOLENA 2%  15% 12%

SOCIALNI VYHODY |5% 19% 7%

Velmi nespokojen Spise nespokojen Ani spokojen, ani nespokojen

Spise spokojen m Velmi spokojen
Zdroj: vlastni

Graf €. 5 ukazuje, jak jsou respondenti spokojeni v subskale spokojenosti s vné&j$imi
odménami. Tato subskala obsahuje otazky platu, dovolené a socidlnich vyhod. U otazky
platu nejvice respondentti 46 % uvedlo, Ze je s platem spiSe spokojeno. Pouhé 1 % respon-
dentt uvedlo, ze je s platem velmi nespokojeno. Dalsi otazkou byla dovolena, kde nejvice
respondenti 37 % uvadélo odpoveéd ani spokojen, ani nespokojen. Pouhé 2 % respondentii
jsou s dovolenou velmi nespokojeni. Posledni otazkou v této subskale jsou socialni vyhody
(pojisténi, odchod do diichodu). Nejvice respondentti 42 % uvadélo odpoveéd’ ani spokojen,

ani nespokojen. Velmi nespokojenych je v této subskale 5 % respondentu.
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Obrazek 6: SubSkala spokojenosti v planovani

PLANOVANI
PRACOVNTDOBAI " 10%
MOZNOST SAMOSTATNEHO PLANOVANI PRACOVNI.. 2% W16%
MOZNOST NEPRETRZITE PRACOVAT  2%114%
VOLNE VIKENDY 2%"15%
MOZNOST SAMOSTATNEHO PLANOVANI VIKENDU 3 21%
KOMPENZACE ZA ODPRACOVANE VIKENDY 2%713% | !
|
Velmi nespokojen Spise nespokojen Ani spokojen, ani nespokojen
Spise spokojen m Velmi spokojen

Zdroj: vlastni

Graf ¢. 6 ukazuje, jak jsou respondenti spokojeni v subskale planovani. Prvni otaz-
kou v této subskale je pracovni doba. S pracovni dobou je spiSe spokojeno 42 % respon-
dentd. Pouhé 1 % je s pracovni dobou nespokojeno. Dalsi otazkou je moznost samostat-
ného planovani pracovni doby. Nejvice respondentt 39 % uvedlo, Ze s planovanim pra-
covni doby neni ani spokojeno, ani nespokojeno. Velmi nespokojeni jsou 2 % respon-
dentl. U otazky moZnosti nepietrZité pracovat (napft. vice dni za sebou), nejvice respon-
dentt 43 % uvadélo odpovéd’ ani spokojen, ani nespokojen. Velmi nespokojeni jsou 2 %
respondentil. Ctvrtou otazkou v této subskale jsou volné vikendy. 35 % respondentt je spiSe
spokojeno a 36 % respondentl neni ani spokojeno, ani nespokojeno. Pouhé 2 % respon-
dentti jsou velmi nespokojeni. Dalsi otazkou je moZnost samostatného planovani vi-
kendu. U této otazky 32 % respondenti uvadélo, Ze nejsou ani spokojeni, ani nespoko-
jeni. 21 % respondentu je pak spiSe nespokojeno a 3 % respondentti jsou velmi nespoko-
jeni. Posledni otazkou v této subskale je kompenzace za odpracované vikendy. S kom-

penzaci je 38 % respondentt spiSe spokojeno a 2 % respondent jsou velmi nespokojeni.
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Obrazek 7: Subskala spokojenosti v rovnovaze prace /rodina

ROVNOVAHA PRACE/RODINA

MOZNOST PRACOVAT NA CASTECNY UVAZEK [5% 17%

DELKA MATERSKE A RODICOVSKE DOVOLENE | 9% 10%

ZABEZPECENI PECE O DETI 3% 13% 7%

Velmi nespokojen Spise nespokojen Ani spokojen, ani nespokojen

Spise spokojen m Velmi spokojen

Zdroj: vlastni

Graf €. 7 ukazuje vysledky v subskale rovnovahy prace/ rodiny. Tato subskala obsa-
huje 3 otazky. Prvni otazkou je moZnost pracovat na ¢aste¢ny uvazek. Nejvice respon-
denti 41 % uvedlo odpoveéd” ani spokojen ani nespokojen a 5 % respondentu je pak spise
nespokojeno. Dalsi otazkou je délka mateiské a rodi¢ovské dovolené. 53 % respondenti
neni ani spokojeno, ani nespokojeno. 9 % respondentt je spiSe nespokojeno. Posledni
otazkou je zabezpeceni péce 0 déti. U této otazky 54 % respondentit uvedlo, Ze nejsou
ani spokojeni, ani nespokojeni, 3 % jsou velmi nespokojeni a 13 % respondentti je spise

nespokojeno.
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Obrazek 8: SubSkala spokojenosti se spolupracovniky

SPOLUPRACOVNICI
VZTAHY S OSTATN{MI SESTRAMI NA PRACOVISTI B%
|
VZTAHY S LEKARI NA PRACOVISTI B%
T T .
m Velmi nespokojen Spise nespokojen Ani spokojen, ani nespokojen
Spise spokojen m Velmi spokojen

Zdroj: vlastni

Graf €. 8 ukazuje, jak jsou respondenti spokojeni v subskale spolupracovniki. Tato
subskala zahrnuje dvé otazky. Prvni otazka se pta na vztahy s ostatnimi sestrami na pra-
covisti. 50 % respondenti je spiSe spokojeno a 3 % respondentl jsou spiSe nespokojeni.
Druha otazka se pta na vztahy s 1éka¥i na pracovisti. 52 % respondentt je spiSe spokojeno

a5 % respondentu je spiSe nespokojeno.

Obrazek 9: Subskala spokojenosti s interakci na pracovisti

INTERAKCE NA PRACOVISTI

METODA POSKYTOVAN{ OSETROVATELSKE PECE  |3%
MOZNOSTI SOCIALN KONTAKTU S KOLEGY V PRACI 4%
MOZNOSTI soc;/;\/ilzl’oH\(/)éoENTAKTu MIMO, , 10%
. , A
MOZNOST VZAJEzl\/Jllr\'l\‘EY?:Ioc;tBJgﬁch S ODBORNIKY, ,Jgs i ||

® Velmi nespokojen Spise nespokojen Ani spokojen, ani nespokojen

Spise spokojen m Velmi spokojen

Zdroj: vlastni
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Graf ¢. 9 ukazuje, jak jsou respondenti spokojeni v subskale interakce na pracovisti.
Tato subskéla zahrnuje 4 otazky. Prvni otdzka se zamétuje na metodu poskytovani oSetio-
vatelské péce. 46 % respondentt uvadi, Ze je Vv této oblasti spiSe spokojeno a 3 % respon-
dentt jsou spiSe nespokojeni. Druha otazka se pta na moznosti socialniho kontaktu s ko-
legy v praci. 48 % respondentt je spiSe spokojeno a 4 % jsou spiSe nespokojeni. Na dru-
hou otadzku navazuje tieti, kterd se ptd na moznosti socialniho kontaktu mimo pracovisté.
36 % respondentt je spiSe spokojeno, 1 % velmi nespokojeno a 10 % spise nespokojeno.
Posledni otazkou v této subskale je moZnost vzajemné spoluprace s odborniky z jinych
obori. Nejvice respondent 47 % uvedlo, Ze v této oblasti nejsou ani spokojeni, ani nespo-

kojeni. 1 % je velmi nespokojeno a 9 % je spiSe nespokojeno.

Obrazek 10: Subskala spokojenosti s moZnostmi profesniho ristu
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Zdroj: vlastni

Graf ¢. 10 ukazuje vysledky v subskale spokojenosti s moznostmi profesniho rastu.
Prvni otazka se zamétuje na mozZnosti vzajemné spoluprace s fakultou se zaméienim
na oseti-ovatelstvi. 56 % respondentli neni v této oblasti ani spokojeno, ani nespokojeno.
2% jsou velmi nespokojeni all % je spiSe nespokojeno. Druha otazka se zamétuje
na moznosti vstupu do vyboru pracovisté (oddéleni) a instituce. 56 % respondentli neni
ani spokojeno, ani nespokojeno, 2 % jsou velmi nespokojeni a 10 % je spiSe nespoko-
jeno. Tteti otazka se pta na moznosti podilet se na oSetiovatelském vyzkumu. 51 % re-
spondentti neni ani spokojeno, ani nespokojeno, 2 % jsou velmi nespokojeni a 13 %

je spiSe nespokojeno. Posledni otazka se zamétuje na prilezitosti k psani odbornych praci
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a jejich publikovani. 55 % respondentti neni ani spokojeno, ani nespokojeno. 11 % re-

spondentu je spiSe nespokojeno.

Obrazek 11: Subskala spokojenosti s pochvalou, uznanim

POCHVALA A UZNANI
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Zdroj: vlastni

Graf ¢&. 11 ukazuje vysledky v subskale spokojenosti s pochvalou a uznanim. Prvni
otazka se pta na pfimého nadiizeného. S pfimym nadtizenym je nejvice respondentt 43 %
spisSe spokojeno a 33 % velmi spokojeno. 1 % je velmi nespokojeno a 5 % spise nespoko-
jeno. Druha otazka se zamétuje na ocenéni prace ze strany nadrizenych. 42 % je s ocené-
nim ze strany nadfizenych spiSe spokojeno a 7 % je spiSe nespokojeno. Tteti navazujici
otazka je zaméfena na ocenéni prace ze strany spolupracovniki. 44 % respondenti
je spise spokojeno a 5 % je spiSe nespokojeno. Posledni otazka se pta na miru povzbuzo-
vani a zpétné vazby. 42 % respondentu je v této oblasti spiSe spokojeno, 1 % je velmi ne-

spokojeno a 8 % je spiSe nespokojeno.
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Obrazek 12: Subskala spokojenosti s kontrolou a zodpovédnosti

KONTROLA A ZODPOVEDNOST
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Zdroj: vlastni

Graf & 12 ukazuje vysledky spokojenosti v subSkale kontroly a zodpovédnosti.
Prvni otazka se zabyva kontrolou nad dénim na pracovisti. Nejvice respondentt 45 %
neni ani spokojeno ani nespokojeno. 1 % je velmi nespokojeno a 7 % spise nespokojeno.
Druha otazka se pta na moznosti karierniho rastu. 39 % respondentl je s touto otazkou
spiSe spokojeno ataké 39 % uvedlo odpovéd anispokojen, ani nespokojen. 1%
je pak velmi nespokojeno a 8 % spiSe nespokojeno. Tteti otazka se zabyva mirou odpo-
védnosti a kompetencemi, které sestra vykonava. 40 % respondentd je S touto otazkou
spiSe spokojeno a zaroven 40 % respondentti uvedlo odpoveéd’ ani spokojen, ani nespoko-
jen. 8 % respondentii je pak spiSe nespokojeno. Ctvrta otizka se zabyvd moznostmi ovliv-
nit pracovni podminky. Nejvice respondenti 40 % zde uvedlo odpovéd’ ani spokojen,
ani nespokojen a 21 % je spiSe nespokojeno, velmi nespokojeno je 1 %. Posledni otazka
se pta na spolutcast na organizacnich rozhodnutich. U této otazky nejvice respondentii
43 % uvedlo odpovéd’ ani spokojen, ani nespokojen, 2 % jsou velmi nespokojeni a 22 %

vsech respondentt je spiSe nespokojeno.
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Analyza 3.¢asti dotaznikového Setifeni. Subjektivni pocit uspokojovani motiva¢nich

faktoru v jednotlivych polozkach

Obrazek 13: Subjektivni pocit uspokojovani motiva¢nich faktora
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Zdroj: vlastni

Graf ¢. 13 ukazuje, jak se podle subjektivniho pocitu respondentti zaméstnavatel vé-
nuje uspokojovani téchto 16 motivacnich faktor. Respondenti uvadéli, ze velmi spokojeni
jsou nejvice s polozkou ¢islo M2 (30 %) — Vztahy se spolupracovniky a M7 (30 %) — Jis-
totou pracovniho mista. Respondenti uvadéli, ze spiSe spokojeni jsou nejvice s polozkou
¢islo M8 (48 %) — Prace samotna a M5 (47 %) — Mzda/plat. Volbu ani spokojen/a ani ne-
spokojen/a nejvice respondentti uvedlo u polozky ¢islo M15 (46 %) — poskytované infor-
mace a dale u otazky ¢islo M14(45 %) — Image zamé&stnavatele, M11(45 %) — Spoluprace

s jinymi profesemi. Volbu spiSe nespokojen/a uvedlo nejvétsi mnozstvi respondentil
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u otazky ¢. M11(11 %) — Spoluprace s jinymi profesemi a M15(11 %) — Poskytované in-
formace. Respondenti uvadéli, ze velmi nespokojeni jsou nejvice s polozkou ¢islo M12 —
Moznost pouziti technického a technologického vybaveni a M16 — nemonetarni benefity —

zaméstnanecké/socialni vyhody, tuto nespokojenost vsak uvedli pouze (2 %) respondentt.
11.1 Vyhodnoceni hypotéz

11.1.1 Hypotéza ¢. 1

1Ho: Celkové skore spokojenosti nezavisi na véku.

1HAa: Celkové skore spokojenosti zavisi na veéku.

Tabulka 1: Ovéieni hypotézy ¢. 1

Spearmantv korelacni koeficient a test nezavislosti

hodnota R p-hodnota rozhodnuti 0 HO | zavislost prokazana

-0,05 0,167 nezamitame ne

Zdroj: vlastni

P-hodnota testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové koeficientu potadové kore-
lace 0,167 byla vyssi nez 0,05. Nulova hypotéza nebyla zamitnuta. Na hlading statistické vy-
znamnosti 0,05 nebyla prokazana zavislost celkového skore spokojenosti na véku. Dle po-
fadovych statistik vramci krabicového grafu ¢. 14 nelze pozorovat zasadni rozdily

ani trendy ve skore celkové spokojenosti dle vékovych kategorii.
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Obrazek 14: Krabicovy graf celkové spokojenosti v zavislosti na véku
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Zdroj: vlastni

Zaveér: nulova hypotéza nebyla zamitnutd. Nebyla prokézana zavislost celkového

skore spokojenosti na véku.
11.1.2 Hypotéza ¢. 2

2Ho: Skoére v subskale X nezavisi na véku.

2Ha: Skore v subskale X zavisi na véku.
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Tabulka 2: Ovéreni hypotézy ¢. 2

Spearmantiv korelacni koeficient a test nezavislosti

Subskala hodnota R | p-hodnota rozhodnutt | - zavislost

0 Ho prokézéana
Spokoj. s vnéjsimi odménami -0,03 0,371 nezamitame ne
Planovani 0,00 0,978 nezamitame ne
Rovnovaha prace/rodina 0,02 0,544 nezamitame ne
Spolupracovnici -0,09 0,012 zamitame ano
Interakce na pracovisti -0,08 0,026 zamitame ano
Moznost profesniho riistu -0,02 0,556 nezamitame ne
Pochvala a uznani -0,06 0,083 nezamitame ne
Kontrola a zodpovédnost -0,05 0,140 nezamitame ne

Zdroj: vlastni

Dle testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové korelacnim koeficientu byla
na hladin¢ vyznamnosti 0,05 prokazana zavislost na véku pro skore v subskalach spolupra-
covnici a interakce na pracovisti. S rostoucim vékem bylo spojeno klesajici skore (tj. klesa-
jici spokojenost) v téchto subskalach. Vzhledem k tomu, Ze jsou hodnoty korelac¢nich koefi-
cientti blizké nule, je ale intenzita této zavislosti velmi slaba. Krabicové grafy ¢. 15, 16,

ze kterych je patrné, ze rozdily ve skore subskal mezi kategoriemi véku jsou minimalni, jsou

uvedeny niZe.
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Obrazek 15: Krabicovy graf spolupracovnici dle véku
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Obrazek 16: Krabicovy graf interakce na pracovisti dle véku
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Zavér: nulovou hypotézu nezamitame V oblastech spokojenost s vnéjsimi odme-
nami, planovani, rovnovéaha prace/rodina, moznost profesniho riistu, pochvala a uznani, kon-
trola a zodpovédnost. Nulovou hypotézu zamitame v oblastech spolupracovnici a interakce

na pracovisti. S rostoucim vékem je spojena klesajici spokojenost v oblastech spolupracov-
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11.1.3 Hypotéza ¢. 3

3Ho: Celkové skore spokojenosti nezavisi na délce praxe ve zdravotnickém zatizeni.

3Ha: Celkové skore spokojenosti zavisi na délce praxe ve zdravotnickém zatizeni.

Tabulka 3: Ovéfeni hypotézy ¢. 3

Spearmantiv korelacni koeficient a test nezavislosti

hodnota R p-hodnota rozhodnuti 0 HO | zavislost prokazana

-0,03 0,365 nezamitame ne

Zdroj: vlastni

P-hodnota testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové koeficientu poradové kore-
lace 0,365 byla vyssi nez 0,05. Nulova hypotéza nebyla zamitnuta. Na hladiné vyznamnosti
0,05 nebyla prokazana zavislost celkového skore spokojenosti na délce praxe ve zdravotnic-
kém zatizeni. Dle potadovych statistik v ramci krabicového grafu ¢. 17 nelze pozorovat za-

sadni rozdily ani trendy ve skore celkové spokojenosti dle délky praxe.

Obrazek 17: Krabicovy graf celkové spokojenosti v zavislosti na délce praxe ve zdra-

votnickém zarizeni
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Zaver: nulova hypotéza nebyla zamitnuta. Nebyla prokazéna zavislost celkového

skore spokojenosti na délce praxe ve zdravotnickém zatizeni.
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11.1.4 Hypotéza ¢. 4

4Ho: Skore v subskale X nezavisi na délce praxe ve zdravotnickém zatizeni.

4Ha: Skore v subskale X zavisi na délce praxe ve zdravotnickém zaiizeni.

Tabulka 4: Ovéfeni hypotézy ¢. 4

Spearmantiv korelacni koeficient a test nezavislosti

Subskala hodnota R | p-hodnota rozhodnuti | - zévislost
0 Ho prokézéana

Spokoj. s vnéjsimi odménami -0,04 0,217 nezamitame ne
Planovani 0,00 0,924 nezamitame ne
Rovnovaha prace/rodina 0,04 0,198 nezamitame ne
Spolupracovnici -0,04 0,223 nezamitame ne
Interakce na pracovisti -0,06 0,060 nezamitame ne
Moznost profesniho riistu -0,03 0,420 nezamitame ne
Pochvala a uznani -0,03 0,389 nezamitime ne
Kontrola a zodpovédnost -0,02 0,626 nezamitame ne

Zdroj: autor

Dle testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové korelaénim koeficientu nebyla
na hladiné vyznamnosti 0,05 prokdzana zavislost na délce praxe ve zdravotnickém zatizeni
pro skore v zadné subskale.

Zavér: nulova hypotéza nebyla zamitnuta v Zadné subskale.
11.1.5 Hypotéza €. 5

SHo: Celkové skore spokojenosti nezavisi na délce praxe v intenzivni péci.

SHa: Celkové skore spokojenosti zavisi na délce praxe v intenzivni péci.

Tabulka 5: Ovéreni hypotézy ¢. 5

Spearmantiv korelacni koeficient a test nezavislosti

hodnota R p-hodnota rozhodnuti 0 HO | zavislost prokazana

-0,08 0,025 zamitame ano

Zdroj: autor
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P-hodnota testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové koeficientu poradové kore-
lace 0,025 byla nizsi nez 0,05. Nulova hypotéza byla zamitnuta ve prospéch alternativni hy-
potézy. Na hladin€ vyznamnosti 0,05 byla prokazana zavislost celkového skore spokojenosti
na délce praxe v intenzivni péc¢i. Vzhledem k tomu, ze je hodnota korela¢niho koeficientu
blizka nule, se vsak jedna 0 zanedbatelnou zavislost. Dle pofadovych statistik v ramci kra-
bicového grafu ¢. 18 nelze pozorovat zasadni rozdily ani trendy ve skore celkové spokoje-

nosti dle délky praxe.

Obrazek 18: Krabicovy graf celkové spokojenosti v zavislosti na délce praxe v inten-

zivni péci

5,5
5,0 — -
45+
4,0 t

350 | o - a o o | 1o Median
30! | 0 25%-75%
1 | I Min-Max

25+
2,0t __
1,5

Celkové skore spokojenosti

<1 rok 2-5 let 6-10 let 11-15 let >15 let
Délka praxe IP

Zdroj: vlastni

Zavér: nulova hypotéza byla zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy. Byla pro-
kazana zavislost celkového skore spokojenosti na délce praxe v intenzivni péci. Zavislost je

v8ak velmi mala.
11.1.6 Hypotéza ¢. 6

6Ho: Skore v subskale X nezavisi na délce praxe v intenzivni péci.

6HAa: Skore v subskale X zavisi na délce praxe v intenzivni péci.
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Tabulka 6: Ovéreni hypotézy ¢. 6

Spearmantiv korelacni koeficient a test nezavislosti

Subskala hodnota R | p-hodnota rozhodnutt | - zavislost

0 Ho prokézéana
Spokoj. s vnéjsimi odménami -0,14 0,000 zamitame ano
Planovani -0,04 0,296 nezamitame ne
Rovnovaha prace/rodina 0,03 0,380 nezamitame ne
Spolupracovnici -0,03 0,396 nezamitame ne
Interakce na pracovisti -0,06 0,107 nezamitime ne
Moznost profesniho riistu -0,09 0,012 zamitame ano
Pochvala a uznani -0,01 0,798 nezamitame ne
Kontrola a zodpovédnost -0,07 0,052 nezamitame ne

Zdroj: vlastni

Dle testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové korelacnim koeficientu byla
na hladiné¢ vyznamnosti 0,05 prokazana zavislost na délce praxe v intenzivni péci pro skore
Vv subskalach spokojenost s vn&j$imi odménami a mozZnost profesniho ristu. S rostouci dél-
kou praxe v intenzivni pé¢i bylo spojeno klesajici skore (tj. klesajici spokojenost) v téchto
subSkalach. Vzhledem ktomu, Ze jsou hodnoty korela¢nich koeficientli blizké nule,
je ale intenzita této zavislosti velmi slaba. Krabicové grafy ¢. 19,20, ze kterych je patrné,

ze rozdily ve skore subskal mezi kategoriemi délky praxe jsou minimalni, jsou uvedeny nize.
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Obrazek 19: Krabicovy graf spokojenosti s vnéjSimi odménami dle délky praxe v in-

tenzivni péci
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Obrazek 20: Krabicovy graf moZnosti profesniho ristu dle délky praxe v intenzivni

péci
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Zavér: nulova hypotéza nebyla zamitnuta v oblasti planovani, rovnovaha prace/ro-

dina, spolupracovnici, interakce na pracovisti, pochvala a uznani, kontrola a zodpovédnost.

Nulova hypotéza byla zamitnuta v oblasti spokojenosti s vnéjsimi odménami a moznosti
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profesniho ristu. S rostouci délkou praxe v intenzivni péci byla spojend klesajici v téchto

subskalach.
11.1.7 Hypotéza ¢. 7

THo: Celkové skore spokojenosti nezavisi na nejvyssim dosazeném vzdélani.

THAa: Celkové skore spokojenosti zavisi na nejvyssim dosazeném vzdélani.

Tabulka 7: Ovéreni hypotézy ¢. 7

Spearmantv korela¢ni koeficient a test nezavislosti

hodnota R p-hodnota rozhodnuti 0 HO | zavislost prokazana

-0,15 0,000 zamitame ano

Zdroj: vlastni

P-hodnota testu nezavislosti zaloZzeném na Spearmanové koeficientu potadové kore-
lace 0,000 byla nizsi nez 0,05. Nulova hypotéza byla zamitnuta ve prospéch alternativni hy-
potézy. Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla prokazana zavislost celkového skoére spokojenosti
na nejvyssim dosazeném vzdélani. Vzhledem k tomu, Ze je hodnota korela¢niho koeficientu
zaporna a mezi -0,1 a -0,3, se jedna 0 neptimou zavislost 0 slabé intenzité. S rostouci trovni
vzdélani je tedy ve slabé intenzité zavislosti spojeno klesajici skore spokojenosti. Dle pota-
dovych statistik v ramci krabicového grafu ¢. 21 Ize pozorovat mirnou klesajici tendenci,
s vyjimkou kategorie Ph.D., ktera ma vSak malou vahu, protoze je reprezentovana nizkym

poctem respondentd.
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Obriazek 21: Krabicovy graf celkové spokojenosti v zavislosti na nejvys§im dosaZe-

ném vzdélani
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Zdroj: vlastni

Zavér: nulova hypotéza byla zamitnuta. Byla prokézana zavislost celkového skore
spokojenosti na nejvyssim dosazeném vzdélani. S rostouci urovni vzdélani je tedy ve slabé

intenzité zavislosti spojeno klesajici skore spokojenosti.
11.1.8 Hypotéza ¢. 8

8Ho: Skore v subskale X nezavisi na nejvyssim dosazeném vzdélani.

8Ha: Skore v subSkale X zavisi na nejvyssim dosazeném vzdélani.
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Tabulka 8: Ovéreni hypotézy ¢. 8

Spearmantiv korelacni koeficient a test nezavislosti

Subskala hodnota R | p-hodnota rozhodnutt | - zavislost
0 Ho prokédzana

Spokoj. s vnéjsimi odménami -0,18 0,000 zamitame ano
Planovani -0,11 0,001 zamitame ano
Rovnovaha prace/rodina -0,10 0,004 zamitame ano
Spolupracovnici -0,10 0,003 zamitame ano
Interakce na pracovisti -0,09 0,007 zamitame ano
Moznost profesniho rastu -0,15 0,000 zamitame ano
Pochvala a uznani -0,08 0,014 zamitame ano
Kontrola a zodpovédnost -0,12 0,000 zamitame ano

Zdroj: autor

Dle testu nezavislosti zalozeném na Spearmanové korelacnim koeficientu byla
na hladiné¢ vyznamnosti 0,05 prokdzana zavislost nanejvyssim dosazeném vzdélani
pro skore ve vSech subskalach. S rostouci irovni dosazeného vzdélani bylo spojeno klesajici
skore (tj. klesajici spokojenost) ve v§ech subskalach. Vzhledem k tomu, ze jsou hodnoty ko-
relacnich koeficientt blizké nule, je ale intenzita této zavislosti velmi slaba. Krabicové grafy

¢. 22-29, ze kterych je patrné, Ze rozdily ve skore subSkal mezi kategoriemi vzdélani jsou

minimalni, jsou uvedeny niZe.
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Obrazek 22: Krabicovy graf spokojenosti S vnéjSimi odménami dle dosaZeného vzdé-

lani
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Obrazek 23: Krabicovy graf planovani dle dosaZeného vzdélani
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Obrazek 24: Krabicovy graf rovnovahy prace/rodina dle dosazeného vzdélani
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Obrazek 25: Krabicovy graf spolupracovnici dle dosaZeného vzdélani
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Obrazek 26: Krabicovy graf interakce na pracovisti dle dosaZeného vzdélani
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Obrazek 27: Krabicovy graf mozZnosti profesniho ristu dle dosaZeného vzdélani
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Obrazek 28: Krabicovy graf pochvaly a uznani dle dosazeného vzdélani
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Obrazek 29: Krabicovy graf kontroly a zodpovédnosti dle dosaZzeného vzdélani
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Zavér: nulova hypotéza byla zamitnuta ve vSech subskalach. S rostouci Grovni dosa-

zeného vzdélani bylo spojeno klesajici skore (t]. klesajici spokojenost) ve vsech subskalach.
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11.1.9 Hypotéza €. 9

9Ho: Potadi motivac¢nich faktord dle dulezitosti, jak se zaméstnavatel dle respon-

denti vénuje uspokojovani daného faktoru je pro 16 zkoumanych motivaénich faktort

stejné.

9Ha: Poradi motivac¢nich faktord dle dilezitosti, jak se zaméstnavatel dle respon-

dent vénuje uspokojovani daného faktoru neni pro 16 zkoumanych motivacnich faktort

stejné.

Tabulka 9: Ovéfeni hypotézy ¢. 9

Friedmanova ANOVA: primérné poradi motivacnich faktort

Motivacni faktor pocet priméme
poradi
Vztahy k nadiizenym pracovnikiim 758* 59
Vztahy se spolupracovniky 758 3,5
Moznost karierniho postupu 758 9,3
Status, prestiz povolani 758 9,3
Mzda/plat 758 3,3
Uznéni osobnich vysledki prace 758 91
Jistota pracovniho mista 758 6,1
Prace samotna 758 51
Pracovni podminky 758 6,5
Podnikové klima 758 9,9
Spoluprace s jinymi profesemi 758 10,7
Moznost pouziti moderniho vybaveni 758 9,4
Moznost dal$iho odborného vzdélavani 758 10,5
Image zaméstnavatele 758 13,3
Poskytované informace 758 12,2
Nemonetarni benefity 758 12,0
p=0,000<0,05  Nulova hypotéza zamitnuta.

Zdroj: vlastni

P-hodnota testu Friedmanova ANOVA vysla s ohledem na 3 desetinna mista 0,000,

tj. niz8i neZ zvolena hladina vyznamnosti 0,05. Nulova hypotéza byla zamitnuta ve prospéch
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alternativni hypotézy. Na hladin¢ vyznamnosti 0,05 bylo prokazano, ze dtlezitost, kterou
zamé&stnavatel dle respondentli pfifazuje zkoumanym motivaénim faktorim, neni
pro vSechny motivacni faktory stejna. Dle praimérného pofadi, které respondenti piifadili
jednotlivym motiva¢nim faktorum, lze interpretovat, ze z pohledu respondentii dava zam¢st-
navatel nejvyssi dilezitost vztahii se spolupracovniky a mzdé/platu. Naopak nejnizsi dilezi-
tost zaméstnavatel ddva image zaméstnavatele a poskytovanym informacim.

Zaveér: Nulova hypotéza byla zamitnuta ve prospéch alternativni hypotézy.
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12 DISKUZE

V nasledujici kapitole budou diskutovany vysledky kvantitativniho vyzkumného Set-
feni zaméfen¢ho na problematiku motivace k vykonu profese vseobecné sestry v intenzivni
péci. Vyzkumného Setfeni se zGc¢astnily v§eobecné sestry pracujici v intenzivni pééi v hlav-
nim mésté Praha.

V prvnim dil¢im cili méla diplomova prace zjistit spokojenost v§eobecnych sester
Vv intenzivni péci. K tomuto cili byl urcen standardizovany dotaznik McCloskey/Mueller
Satisfaction Scale (MMSS), ktery se sklada z osmi subskal. Z vysledkt vyzkumného Setfeni
vyplyva, ze pomérné velka ¢ast respondentd je spokojena s vnéj$imi odménami. Celkove
60 % nasich respondenti uvadi spokojenost s platem. Podobné je na tom vyzkum provadény
Vv Australii, kde je uvedeno, ze s platem je spokojeno 40 % zdravotnich sester (Holland,
Allen, Copper, 2012). Druhou otazkou v této subskale je dovolena. S dovolenou je spoko-
jeno 47 % respondentti a se socialnimi vyhodami pak 34 % respondentt. Dle vyzkumu Gur-
kové, ktera provadéla vyzkum na faktory spokojenosti slovenskych sester v roce 2012 vy-
plynulo, Ze slovenské sestry jsou nejvice ze vSech subskal nespokojené s vnéjs§imi odme-
nami (Gurkova, 2012).

Druha subskala zjistovala spokojenost s planovanim. V subskale spokojenosti
s planovanim byly v naSem vyzkumu sestry spiSe spokojené. Pouze necela ctvrtila z celko-
vého poctu uvadéla, Ze je velmi nespokojena, nebo spiSe spokojena v subskale planovani.
Vysokou spokojenost v oblasti planovani uvadi i vyzkum provadény v etiopskych vetejnych
nemocnicich, kde v oblasti planovani bylo spokojeno 58 % sester (Semachew, Belachev,
Tesfaye, Adivew, 2017).

Tteti subskala popisovala spokojenost vSeobecnych sester v intenzivni péci s vyva-
zenosti prace a rodiny. Pouha ¢tvrtina sester uvadi, Ze je spokojena se zabezpecenim péce
0 déti a s délkou mateiské dovolené. Polovina respondentti pak uvadi, ze nejsou ani spoko-
jeni, ani nespokojeni v této subskale. V této subskale uvadi nespokojenost i slovenské sestry
(Gurkova, 2012). Nejvyssi spokojenost v této subskale je pak u slovinskych sester (Prosen,
Piskar, 2015).

Ctvrta subskala mapovala spokojenost v oblasti spolupracovniki. V této subskale
byla ukazana nejvétsi spokojenost nasich respondentli. Celkove je spokojeno se vztahy
S ostatnimi sestrami na pracovisti 79 % respondentii. Vysoka spokojenost je iV oblasti
vztaht s 1ékati, kdy se vztahy s 1ékafi je spokojeno 71 % respondentti. Studie zamé&fena
na vliv pracovni spokojenosti na pracovni Zivot sester uvadi, Ze nedostatek tymové prace,
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pracovni tlak, Spatné vztahy s ostatnimi zaméstnanci a supervizory ptispivaji k nespokoje-
nosti sester. Tato nespokojenost vede k tomu, ze sestry hodlaji svou profesi opustit (Hamad
Al-Qahtani, Stirling, Forgrave, 2020). Nejvétsi spokojenost v subskale spolupracovnikt
se také shoduje s vyzkumem spokojenosti slovenskych sester. V tomto vykumu taktéz nej-
vice sester je spokojeno se subskalou spolupracovnikt (Gurkova, 2012).

Pata doména poukazovala na spokojenost respondentti v oblasti interakce na pra-
covisti. V této subskale se ukazuje velmi vysoka spokojenost respondentti. S metodou po-
skytovani oSetfovatelské péce je spokojeno 73 % respondenti. Vysoka spokojenost se uka-
zala i ve vyzkumu provadéném v nemocnicich jihozapadni Etiopie. Tohoto vyzkumu se za-
Castnilo 316 sester a spokojenost c¢inila 62 % (Semachew, Belachev, Tesfaye, Adivew,
2017).

Sesta subskala popisovala spokojenost vieobecnych sester v intenzivni pééi v oblasti
moznosti profesniho rastu. V této subskale je spokojenost pomérné nizka. V této subskale
je u vSech otazek spokojeno pouze okolo 30 % vsech respondentti. Okolo 50 % respondentd
neni se subskalou ani spokojeno, ani nespokojeno. Gurkova ve svém vyzkumu zjist'uje,
Ze spokojenost v oblasti profesniho ristu se zvySuje s v€kem a roky praxe. Domniva se,
Ze je to z duvodu, Ze se projevi jejich zkusenost a zrucnost (Gurkova, 2012).

Sedma doména popisovala pochvalu a uznani. V této subskale se opét ukazuje vy-
soké procento spokojenosti. S pfimym nadiizenym je spokojeno 76 % respondentd, S ocené-
nim ze strany nadiizeného pak 60 % respondentti. Pracovni vztahy s nadfizenymi jsou jed-
nim z kli¢ovych faktorti mezilidskych vztaht. Manazeti hraji hlavni roli v fad¢ zdravotnic-
kych profesi, zejména v akutni péci (Konstantinou & Prezerakos,2018). Pokud manazer
dokaze vytvotit podptrné prostiedi a poskytuje ostatnim ¢leniim zpétnou vazbu, ukaze
se U zaméstnanct vetsi spokojenost s praci (Lockhart, 2020). S ocenénim ze strany spolu-
pracovniku je spokojeno 59 % respondentii. Vysoké procento spokojenosti je pak i v oblasti
miry povzbuzovani a zpétné vazby, kdy s timto faktorem je spokojeno 55 % vsech respon-
dentl. Z dalsiho vyzkumu vyplyva, Ze vSeobecné sestry usiluji nejen o finan¢ni odménu,
ale naptiklad i 0 odménu nefinan¢ni formou pochvaly od nadfizené sestry, 1ékate atp. (Vé-
voda, Vévodova, Sobotkova, 2020).

Osma subskala zjistovala spokojenost v oblasti kontroly a zodpovédnosti. V této
subskala se objevila nejmensi spokojenost v oblasti moznosti ovlivnit pracovni podminky
a v oblasti spoluti¢asti na organiza¢nich rozhodnutich. Nespokojeno je v této oblasti pies
20 % respondenti. Okolo 40 % respondentii pak v této oblasti uvadi, ze nejsou ani spoko-

jeni, ani nespokojeni. Gurkova ve svém vyzkumu upozorfiuje nato, ze také v oblasti
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kontroly a zodpovédnosti se zvysuje spokojenost s vékem a délkou praxe (Gurkova, 2012).
Velka mira nespokojenosti v ramci ostatnich subskal mize byt tedy z divodu, ze 49 % re-
spondentt bylo ve véku do 39 let.

Druhym dil¢im cilem bylo zjistit vztah demografickych charakteristik a spokoje-
nosti sester. V druhém dil¢im cili bylo nejzajimavéjsim zjisténim, Ze byla prokazana zavis-
lost pracovni spokojenosti na nejvyssim dosazeném vzdélani. S rostouci trovni dosazeného
vzdélani byla spojena klesajici spokojenost, a to ve vSech subskalach. Intenzita této zavis-
losti je vSak velmi slaba. Zavislost se potvrdila i ve vyzkumu provadéném v USA. Vyzkum
se tykal sester pracujicich na odd€leni urgentniho pfijmu. V tomto vyzkumu bylo také zjis-
téno, ze sestry s niz$im vzdélanim vykazovaly vyss$i spokojenost. Nejvice byly v praci spo-
kojené sestry bez vysokoskolského vzdélani (82 %), nasledovaly sestry s bakalarskym stu-
diem (67 %) a nasledné byly sestry magisterského studia (63 %) (Helbing, 2017).

Ve vyzkumu se nepotvrdila zavislost celkového skore spokojenosti na délce praxe
ve zdravotnickém zatizeni, ale potvrdila se zavislost celkového skore spokojenosti na délce
praxe Vv intenzivni pé¢i. Konkrétné pak bylo zjisténo, Ze S rostouci délkou praxe v intenzivni
péci klesa spokojenost v subskalach spokojenosti s vn€jSimi odménami a moznostmi profes-
niho rastu. Hodnota korela¢niho koeficientu je vSak blizka nule, jedna se tak o zanedbatel-
nou zavislost. Gurkova ve vyzkumu nepotvrdila vyznamné zavislosti mezi vékem, délkou
praxe a celkovou pracovni spokojenosti (Gurkov4,2012).

Dale nebyla prokazana ani zavislost celkového skore spokojenosti na véku. Kon-
krétné pak ale byla prokazana zavislost na véku pro skore v subskalach spolupracovnici
a interakce na pracovisti. Intenzita této zavislosti je vSak velmi slaba. Vyzkum provadény
u sester na oddéleni urgentniho pfijmu v USA zjistil, Zze zdravotni sestry mladsiho a stied-
niho véku uvedli vyssi uroven celkové spokojenosti s praci (Helbing, 2017).

Tretim dil¢im cilem bylo zjistit, jak sestry hodnoti motivaci ze strany svého za-
méstnavatele. K tomuto cili slouzila 3. ¢ast dotaznikového Setfeni, ktera se zaméfovala
na subjektivni pocit uspokojovani motivacnich faktori ze strany zaméstnavatele. Respon-
denti uvadéli, Ze nejvice spokojeni jsou se vztahy se spolupracovniky a jistotou pracov-
niho mista. Toto se potvrdilo i v hodnoceni spokojenosti v ramci standardizovaného dotaz-
niku MMSS, kdy respondenti uvadéli nejvétsi spokojenost v ramei subskaly spolupracov-
nici. Spoluprace mezi ¢leny tymu je zaméstnanci povazovana za jeden z hlavnich davodi
spokojenosti v zaméstnani (Lockhart, 2020). Dale bylo prokazano, ze dulezitost, kterou za-
meéstnavatel dle respondent pfitazuje zkoumanym motivacnim faktorim, neni pro vSechny
respondenty stejna. Dle primérného potadi, které respondenti pfifadili jednotlivym
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motiva¢nim faktordm, Ize interpretovat, ze z pohledu respondenti dava zaméstnavatel nej-
vyssi dulezitost vztahu se spolupracovniky a mzdé/platu. Vévoda ve svém vyzkumu
uvadi, Ze statisticky vice je faktor mzda/plat preferovan u sester, které nepracuji v manazer-
ské pozici (Vévoda a kol., 2013). Naopak nejniz$i dulezitost zaméstnavatel dava image za-

méstnavatele a poskytovanym informacim.

LIMITY VYZKUMU

Prvnim limitem mého vyzkumu je, Ze vyzkum je zaméfeny pouze na vSeobecné se-
stry v intenzivni pé¢i v hlavnim mésté Praha. Druhym limitem je fakt, Ze vyzkum je zamé-
fen pouze na fakultni nemocnice. Z toho plyne skute¢nost, Zze kdyby byl vyzkum provadén
I v jinych krajich a napiiklad i v méstskych ¢i soukromych nemocnicich, mohli by se vy-

sledky vyzkumu vyrazné lisit.

DOPORUCENI PRO PRAXI

Vysledky vyzkumného Setfeni ukazuji, ze celkova spokojenost dosahuje vysokého
skore a vétsina dotazovanych se zafadila do pozitivniho pasma. VSeobecné sestry v inten-
zivni péc¢i byly nejméné spokojeny v oblasti kontroly a odpovédnosti. V této subskale jsou
nejméne spokojeny s moznostmi ovlivnit pracovni podminky a ve spoluti¢asti na organizac-
nich rozhodnutich. Z tohoto divodu je dilezité poskytnout vysledky zdravotnickym zatize-
nim, které se do vyzkumného Setfeni zapojily a mohli tak spokojenost v této subskale vylep-
Sit.

Vystupem této prace bude publikace vysledkii vyzkumu prostfednictvim odborného
recenzovan¢ho clanku v ¢eském odborném periodiku Florence. Potvrzeni 0 pfijeti ¢lanku
do recenzniho fizeni (viz. pfiloha K). Pfed vydanim ¢lanku ziskam souhlas managementu
danych nemocnic s dal§i moZnou prezentaci ziskanych dat.

Dale by bylo vhodné ziskané vysledky vyzkumu prezentovat na odbornych konfe-
rencich pro zdravotnické pracovniky. Prezentace vysledkti by pak mohla otevrit diskusi
mezi vSeobecnymi sestrami a managementem zdravotnickych zatizeni k vytvofeni moti-
vacni strategie, kterd bude vhodna pro jejich zdravotnické zatizeni.

Pro vétsi validitu dat by pak bylo vhodné pokracovat ve vyzkumném Setfeni v dal-
sich krajich a také do dotaznikového Setfeni zahrnout nejen fakultni nemocnice, ale také ne-

mocnice meéstské ¢i soukromé.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyva motivaci k vykonu profese v§eobecné sestry v intenzivni
péci. Toto téma bylo vybrano z ditvodi malého pocétu vyzkumil, které se zabyvaji touto pro-
blematikou pfimo v intenzivni péc¢i. Vyzkumy v této oblasti jsou spiSe vSeobecné zaméteny
na vSeobecné sestry, ale ne na konkrétnost v intenzivni pé¢i.

Teoreticka ¢ast popisovala teorii motivace, profesi v§eobecné sestry v intenzivni péci
a pracovni motivaci. Prizkumna ¢ast byla provedena formou standardizovaného dotazniku
MMSS, nestandardizované¢ho dotazniku a demografickych udaji. Priizkumna c¢ast diplo-
mové prace Se zabyvala stanovenymi cili a hypotézami. Hlavnim cilem prace bylo zjistit,
jaka je motivace k vykonu profese vSeobecnych sester V intenzivni péci.

Prvnim dil¢im cilem bylo zjistit pracovni spokojenost Vseobecnych sester v inten-
zivni péci. Vysledky ukazuji, ze celkova spokojenost dosahuje vysokého skore, vétSina do-
tazovanych respondentu se zafadila do pozitivniho pasma. Dle vysledki je nejvétsi spoko-
jenost v subskale spolupracovniki a nejmensi spokojenost pak v subskale kontroly a zodpo-
védnosti, ato konkrétné v otazkach moznosti ovlivnit pracovni podminky a spoluucasti
na organizac¢nich rozhodnutich. Cil €. 1 splnén.

Druhym dilé¢im cilem bylo zjistit vztah demografickych charakteristik a spokojenosti
sester. U tohoto dil¢iho cile byla prokdzana nejvetsi vyznamnost zavislosti na nejvyssim do-
sazeném vzdélani. S rostouci Urovni dosazeného vzdélani bylo spojeno klesajici skore
(tj. klesajici spokojenost) ve vSech subskalach. Ale vzhledem k tomu, ze jsou hodnoty kore-
la¢nich koeficientt blizké nule, je intenzita zavislosti velmi slaba. Cil ¢. 2 splnén.

Tretim dil¢im cilem bylo zjistit, jak sestry hodnoti motivaci ze strany svého zamést-
navatele. V tomto dil¢im cili respondenti uvadéli, Ze nejvice jsou spokojeni se vztahy se spo-
lupracovniky a jistotou pracovniho mista. Dale dle primérného potadi, které respondenti
ptifadili jednotlivym motiva¢nim faktorm, lze interpretovat, ze z pohledu respondentti
dava zaméstnavatel nejvyssi dulezitost vztahu se spolupracovniky a mzdé/platu. Cil €. 3 spl-
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PRILOHY

Priloha A: Pravodni list k reSersi

PRUVODNI LIST K RESERSI

Jméno: Be. Gajdova Daniela

Téma: Motivace k vykonu profese v§eobecné sestry v intenzivni péci

Jazykové vymezeni: Cestina, angliCtina

Casové vymezeni: 2010-2020

Druhy dokumentii: knihy, ¢asopisy

Pocet zaznamii ¢eské zdroje: 55

Pocet ziznami zahrani¢ni zdroje: 32

Vyhledavano v databazich: BMC, Medvik, CINAHL, MEDLINE

Pouzity citaéni styl: Bibliograficky zaznam v portalu MEDVIK, CSN ISO 690,
citace databazového centra EBSCOhost pro databaze CINAHL a MEDLINE

Vyhotovil: Mgr. Alexandra Sura Ph.D., sura@nlk.cz, 296 335 916



Priloha B: Skoérovaci manual

Scoring
Each item isscored from 1to5 with the 5 indicating the highest level of satisfaction.

For each subscale, scores are summed and divided by the number of items to attain a mean.
An overall means for the global scale can be attained as a general measure of nursing satis-
faction. The subscales are:

e satisfaction with extrinsic rewards

three items: 1, 2, 3

e satisfaction with scheduling

six items: 4,5, 6, 8,9, 10

e satisfaction with the balance of family and work
three items: 7, 11, 12

e satisfaction with co-workers

two items: 14, 15

e satisfaction with interaction opportunities
four items: 16, 17, 18, 19

e satisfaction with professional opportunities
four items: 20, 21, 27, 28

e satisfaction with praise and recognition
four items: 13, 24, 25, 26

e satisfaction with control and responsibility
five items: 22, 23, 29, 30, 31



|PFiloha C: Dotaznik McCLoskey/Mueller Satisfaction Scale

Dobry den,
jmenuyi se Daniela Gajdova a studuji 2 roénik oboru Odetfovatelstvi v internich oborech na
Fakulté zdravotmickych studii Zapadoceské univerzity v Plzm. Rada bych Vas timto pozadala
o vvplnéni tohoto dotazniku, ktery bude soufasti mé diplomové prace. Veikeré informace,
které mi poskytnete budou anonymné zpracovany v mé diplomové praci s hazvem
MOTIVACE K VYKONU PROFESE VSEOBECNE SESTRY V INTENZIVNI PECL.
Piedem Vam dékuyi za vyplnéni dotaznikuo a velmi s1 Vazim ¢asu, ktery vénujete vyplnéni
tohoto dotazniku.

Daniela Gajdova

1.¢ast
Demografické udaje

1. Kolik je Vam let?
a) 18-29
b) 30-39
c) 40-45
d) 30-3%

g) 60 leta vice

2. Délka praxe ve zdravotnickém zafizeni
a) Méné nez 1 rok

b) 1-3let

c) 6-10let

d) 11-15let

g) 16-20 let
f) Vicenez 21 let

3. Délka praxe v intenzivni péci?
a) Méné nez 1 rok

b) 1-3let

c) 6-10let

d) 11-15 let

g) Vice neZ 15 let

4. Jaké je Vase nejvyisi dosaZené vzdélani?
a) Stiedni zdravotnicka gkola

b) VyEEi odborna dkola zdravotnicka

c) Vvsoka ikola — bakalaf

d) Vysoka gkola — magistr

e) Vvsoka ikola — doktorat




2. st

McCloskey/Muellerova $kila spokojenosti

Jak jste spokojen/a s ni¥e uvedenymi aspekty Vaieho soufasného zamé&stnani? Vasi odpovéd,
prosim, zakrouzkujte dle piilozené stupnice.

Plat
Dovolena

Socialni vyhody
(pojisténi,
odchod do
dichodu)

Pracovni doba

Moznost
samostatného
planovani
pracovni doby

Moznost
nepretrzité
pracovat (napf.
vice dni

za sebou)

Moznost
pracovat
na ¢dsteény
uvazek

Volneé vikendy
v mésici

Velmi
spokojen/
a

[

wh

(]

wuh

(]

(]

[

[

Spise
spokojen/a

Ani spokojen/a
ani
nespokojen/a

Spise
nespokojen/a

[

(]

(]

a2

]

]

[

[

Velmi
nespokojen/a



10.

11.

13.

14.

[
th

16.

17.

MozZnost
samostatného
planovani

volnych vikendi

Kompenzace

za odpracované

vikendy (napft.
proplaceni
piescasi,

moznost vvbrat

si volno)

Délka
mateiské

a rodicovské
dovolené

Zabezpedeni
péce o déti

Vas primy
nadfizeny

Vztahy s
ostatnimi
sestrami

na pracovisti

Vztahy s lékari
na pracovisti

Metoda
poskytovini
osetiovatelské
péce na Vasem
pracovisti
(napf. funkéni,
tymova,
primarni)

Moznosti
socialniho
kontaktu s
kolegy

v prici

LA

Lh

LA

[

[

[

b

[

b

b

[

[

[



18.

19.

20.

21.

23.

24.

[
[2]]

26.

27.

MozZnosti
socialniho
kontaktu

s kolegy

mimo pracoviité

Moznost
vZdjemneé
spoluprace

s odborniky

z jinvch obora

MoZnost vzdjemné
spoluprace

s fakultou

se zaméi'enim na
Osetiovatelstvi

MoZnost vstupu
do vyboru
pracoviste
(oddéleni) a
instituce

Kontrola nad
dénim na
pracovisti

Moinosti
kariérniho ristu

Ocenéni Vasi
prace ze strany
nadrizenyvch

Ocenéni Vasi
price ze strany
spolupracovnika

Mira povzbuzovani
a pozitivni
zpétné vazby

MoZnost

podilet se na
osetfovatelském
vyzkumu

LA

L

[W5]

L

ta

ta

[§8)

(]

a2

[

]

(5]

[§8)

(]



28. Prilezitosti 5 4 3 2
k psani odbornych
praci a jejich
publikovani
20. Vase mira 5 4 3 2
odpovédnosti
a kompetence,
ktere vykonavate
30. Vade moinosti 5 4 3 2
ovlivait
pracovni
podminky
31. Vasde spoluaéast 5 4 3 2
na
organizacnich
rozhodnutich

{(McCloskey Mueller Satisfaction Scale, The University of Iowa, USA)




3. dast

L

(=]

Serad’te motivaéni faktory, jak je dle Vaseho subjektivniho pocitu poskytuje Vas
zaméstmavatel. V poradi od 1 do 16, kdy (1=nejdaleZitéjii, 16= nejméné dilezita).

Uved'te u kazdého motivaéniho faktoru, jak se zamésmavatel vénuje uspokojovini toho
faktoru (velmi spokojeni aZ velmi nespokojeni), Vasi odpovéd’ oznaéte v tabulce kiizkem.

Sefazeni | Motivaéni faktory Velmi Spise Ani Spise Velmi
spokojen/a | spokojen/a | spokojenfa | nespokojen/a | nespokojen/a
ani
nespokojen/a
Vztahy k nadfizenym
pracovnikim
Vztahy se spolupracovniky
MoZnost karierniho
postupu

Status, prestiz povolani

Mzda/plat

Uznani osobnich visledkn
prace

Jistota pracovniho mista

Prace samotna

Pracovni podminky

Podnikové klima

Spoluprace s jinymi
profesemi

MoZnost pouziti moderniho
technickeho a
technologického vybaveni

MoZnost daliiho odborného
vzdélavani

Image zaméstnavatele

Poskytované informace

Nemonetarni benefity —
zaméstnanecke/socialnd
vyhody

(Vevoda a kolektiv, Motivace sester a pracovni spokojenost, 2013)




Priloha D: Zadost 0 schvaleni dotazniku MMSS

MeCloskev/Mueller Satistaction Scale (MMSS)
REQUEST FORM
Name: Dan‘e'a Gajdova Organization: UNIVERSITY OF WEST
BOHEMIA, Faculty of Health Care Studics
Title/Tosition: B,
Email address: Gajdoval@seznar.cz Address: Husova 11, 301 D0, Pilsen
Address: ?od Jarovem 289172, Prague,
Czech Republic

Phone: 1420736141904 Country: Czech Republic

Purpose of the request, Please bricfly describe the propesed purpose of the request:

Research ciploma thesis

Type of permission. Please mark the type you are recuesting:
Type:
4 Student %
For use in u thesis/dissertacion. (Request must be accompanied by
a statement from the advisor verifying use.)

Z Researcher (mon-siudent)

For use in a specifiv study,

O [astituti &

Fer use for an indefinite period of time re

essessment of staff, P
Please send me an electronic
Lo use the scale.

I will use the MMSS
further wi 1]




UNIVERSITY OF WEST BOHEMIA
Fakulty of Health Care Studies

Contact:

[Iniversity of West Behemia
Husova 11, 301 00 Plzen
tel: £420 377 633 701

Bohemia,

I agree with the use 07 the MMSS - McCLOSKEY/MUELLER
SATISFACTION SCALE in her diploma thesis.




Priloha E: Povoleni standardizovaného dotazniku MMSS

L
ﬁ The University oF lowa

courgt NURSING

Permission to use form:

This statement gives permission to use English and Czech versions
of the McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS) to Daniela Gajdova

for the purpose as stated in the request dated December 2, 2020,

The instrument mav be reproduced in a quantity appropriate for this

project.

Signed:

Sue Moorhead, RN, PhD, FAAN

Asszociate Professor

College of Nursing

Date: December 31, 2020

The University of lowa
ﬁ The Center for Nursing Classification & Clinical Effectiveness

College of Nursing 407 CNB
M Towa City Towa 32242 USA



Priloha F: Potvrzeni Fakultni nemocnice Kralovské Vinohrady

Fakultni nemocnice Krélovské Vinohrady

Naméstkyné pro osetfovatelskou péci a fizeni kvality zdravotni péce
Srobdrova 50, 10034 Praha 10, telefon: 267 162 207, fax: 267 163 158 ICO: 00064173

V Praze dne:  7.4.2021

Vyfizuje: Petra Kugerova Vazena pani
Daniela Gajdova

Véc: Vyjadieni k Zadosti o provedeni vyzkumného Setfeni
Vazena kolegyné,

k Vasi Zadosti ve véci schvaleni provedeni vyzkumného Setfeni vramci zpracovani
diplomové prace na téma ,Motivace k vykonu profese vieobecné sestry v intenzivni pééi* ve
FN Kralovské Vinohrady, Vam sdéluji, Ze souhlasim za pfedpokladu
- dodrzeni zakona & 372/2011 Sb. o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich
poskytovani a zakona ¢.101/2000Sb. o ochrané osobnich (daju v platném znéni,
véetné souvisejicich pfedpisu;
- Ze poskytnuta data z FNKV jsou pouze pro Uéely zpracovani dané prace a dalsi
prezentace dat mizZe byt realizovana pouze po pfedchozim pisemném souhlasu
nameéstkyné pro osetfovatelskou péci a fizeni kvality zdravotni péce.

S pozdravem

PhDr. Libuse Gaylasova, MBA
naméstkyné pro oseffovateJskou péci a
fizeni kvality zdravgtni




Priloha G: Potvrzeni VSeobecné fakultni nemocnice v Praze

SOUHLAS S PROVEDENIM VYZKUMNEHO SETRENI

Piijmeni a jméno Zadatele: Be. Daniela Gajdova

Skola/katedra: Fakulta zdravotnickych studii ZCU v Plzni/Katedra osetfovatelstvi a porodni
asistence

Obor Studia: O3etfovatelskd pége v intemich oborech
Téma diplomové price: Motivace k vykonu profese vieobecné sestry v intenzivni péci
Nizev zdravotnického zafizeni: Vieobecnd fakultni nemocnice v Praze
Vyzkum zahdjen: 17.5.2021
Vyzkum ukonden: 30.5.2021
Mgr. Dita Svebodava, P

Podpis a razitke zaFizeni: I A e £

¢ LA y

VSEOBECNA FAKULTNI NEMOCNICE |
\/ PRAZE
"1 NAMES THIC PRO NELEKARSKA
I} 2ORAVO TNICKA POVOLANI
128 08 PRAHA 2, U NEMOCN'CF 4967




Priloha H: Potvrzeni Fakultni Thomayerovy nemocnice

SOUHLAS S PROVEDENIM VYZKUMNEHO SETRENT

PFijmeni a jméno %adatele: Be. Danicla Gajdova

Skola/katedra: Fakulta zdravotnickych studii ZCU v Plzni/Katedra oSetfovatelstvi a porodnf
asistence

Obor Studia: OSetfovatelskd péde v internich oborech

Téma diplomové price: Motivace k v¥konu profese vieobecné sestry v intenzivni péti
Nizev zdravotnického zafizeni: FAKULTN{ THOMAYEROVA NEMOCNICE
V¥zkum zahdjen: 15.3.2021

V¥zkum ukonden: 21.3.2021

Podpis a razitko zafizeni: Wr. Jarosiava Mikvickov, MBA Fees,

- mocnice
akultni Thomayerova ne
Efidef'.s%.é G500, 140 59 Praha 4 - Kr(:'d
Naméstek pro nelakafska zdravotni
povolani




Priloha |: Potvrzeni Fakultni nemocnice Bulovka

SOUHLAS S PROVEDENIM VYZKUMNEHO SETRENI

Prijmeni a jméno Zadatele: Be. Daniela Gajdova

Skola/katedra: Fakulta zdravotnickych studii ZCU v Plzni/Katedra oetfovatelstvi a porodni
asistence

Obor Studia: OSetfovarelska péée v internich oborech

Téma diplomové price: Motivace k viykonu profese vieobecné sestry v intenzivni péci
Nizev zdravotnického zatizeni: FAKUL TN NEMOCNICE BULOVKA

Vyzkum zahajen: 21.4.202]

Vyzkum ukonéen: 30.4.2021

Podpis a razitko zaFizeni: | copELent wanEkuiad

Buoinene. 6772 4 1

] 180 81 Prahc &

Dl | 1202 00064251 va; 25608 2533
JULOVAR | -4- |




Priloha J: Zamitnuti nemocnice Na Homolce

Konétopské lveta iveta.Konetopska@homolka.cz

Komu:

GajdovaD@seznam.cz

-

Zadost 0 provadéni dotaznikového Setieni

Dobry den, pani bakalarko,

dékujeme za Vas zdjem provadét dotaznikové Setfeni v ramci Vasi diplomové prace, pravé s nasi
nemocnici, ale musim se omluvit.

Z dlvodu epidemiologické situace jsme v sou¢asné dobé maximalné vytiZzeni a pohlceni a nem(-
Zeme si dovolit zaméstnavat zdravotniky vypliovdnim dotaznik(. Je mi to moc lito, rdda bych Vam
pomohla, ale dostdvame zadosti o provadéni Setreni na desitky a nelze vSe zpracovat.

Velmi se omlouvam a dékuji za pochopeni.
S pozdravem,

Iveta Konétopska

Referent vzdélavani

Odbor personalistiky
Nemocnice Na Homolce
Roentgenova 2

150 30 Praha 5

tel.: 257 272 638
Iveta.Konetopska@homolka.cz



Piiloha K: Potvrzeni 0 prFijeti ¢lanku do recenzniho Fizeni

Markéta Zbrankova marketa.zbrankova@carecomm.cz

Komu:

GajdovaD@seznam.cz

-
RE: Clanek
Dobry den,

Dékujeme za nabidku vysledu Vasi prace. Ano, prosim o zaslani, text projdeme a domlu-
vime se na publikaci.

dékuji Vam
s pozdravem

Mgr. Markéta Zbrankova

Séfredaktorka

Bidlaky 20, Brno

mob.: +420 736 487 834

e-mail: marketa.zbrankova@carecomm.cz

FLORENCE — odborny ¢asopis pro nelékafské zdravotniky
www.florence.cz



