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ABSTRAKT

Naborova strategie je pro kazdé zdravotnické zatizeni kliCova, nebot’ nedostatek
zdravotnického persondlu, a predevSim vSeobecnych sester, je problémem mnoha
nemocni¢nich oddéleni V praxi se bude jednat predev§sim o naborovou strategii generace Y
a generace X. Prace by méla pomoci personalnimu oddéleni nemocnice a vedoucim
sestram s ndborem vSeobecnych sester z generace Y, ale zaroven nepfijit o generaci X.

Generace X (vymezena lety 1961-1980) a generace Y (vymezena lety 1981-1999)
se zaCinaji ve velké mife potkdvat a spolupracovat na pracovistich. V radmci tohoto
mezigeneratniho pracovniho setkdvani se casto markantnéji manifestuji odliSnosti
zastupclt jednotlivych generaci ve vnimani a interpretaci profesnich situaci. Jednim
z faktorti, o kterém se predpoklad4, ze mezigeneracni profesni interaktivitu vyznamné
ovliviiyje, je ,,zvladani informacnich technologii. Zatimco generace Y se velmi casto
v literatuie definuje jako generace, ktera vyrustala s internetem a ptfichodem modernich
technologii, generace X se s modernimi technologiemi u¢i zit v pribéhu svého Zzivota.
(Berg, 2020)

V nékolika zdrojich se uvadi velmi protikladné vysledky, které se tykaji pracovni
motivace a preference téchto generaci. Lze fict, Zze kazd4 generace ma své typické chovani,
o¢ekavani, zvyky a faktory, které ji v zivoté€ motivuji.

Hodnotové orientace, kterymi se jedinec vyznacuje, mohou byt zkreslené Zivotnimi
situacemi. Podle Schwartze (2006) maji jedinci tendenci své hodnoty Zivotnim situacim
prizptisobovat. Faktory, které zivotni situace ovliviiuji, jsou vek, vzdé€lani, pohlavi a dalsi
charakteristiky. Zaroven zahrnuje proces socializace, zkuSenosti, socialni role, které jim
pfinaleZi, oc¢ekavani a sankce, se kterymi se setkavaji, a moZnosti vyvoje. Rozdilnosti
v pozadi reprezentuji rozdilnost Zivotnich okolnosti, které¢ ovliviiuji hodnotové priority.
(Schwartz, 2006)

O kazdé generaci pak miZeme fict, Ze ma typické chovani, ocekavani, zvyky
a faktory, které ji v zZivoté motivuji. Vyzkumy dokazuji, Ze lidé jsou do znacné miry
ovlivnéni dobou, ve které¢ vyristali, kazda generace ma tak charakteristické vlastnosti
a hodnoty (Hammil, 2005). Definovani motivacnich pohnutek a prioritnich pozadavkl
zastupct jednotlivych generaci jsou i jednim z dil¢ich cilii této diplomové prace.

Hlavnim cilem prace je zjistit faktory, které ovliviiuji vybér oddéleni pro préci

sester z generace Y a jejich setrvani na ném. Vyzkum probihal v péti fazich.



V prvnim kroku byl realizovan sbér informaci z literatury a internich informaci
Z nemocnice.

Ve druhém kroku byly vytvoreny dotazniky pro vSeobecné sestry z generace X a Y
za ucelem porovnani pracovnich hodnot. Data z dotaznikli byla nésledné zpracovéna
do tabulek a grafii.

Ve tretim kroku byly vytvoteny dotazniky pro studenty 3. rocnikl oboru v§eobecna
sestra generace Y za Ucelem zjiSténi motivacnich faktori pro nastup do nemocnice. Data
ziskana z dotaznikl byla nésledné pfevedena do tabulek a grafi.

Ve ¢tvrtém kroku byly vytvofeny otdzky pro polostrukturovany rozhovor vedeny s
vSeobecnymi sestrami z generace X, pro zjisténi jejich nazoru na mladsi vSeobecné sestry,
tedy jejich kolegyné z generace Y. Rozhovory byly pfepsany z audionahravky a udaje
z nich ziskané kddovany do tematickych oblasti.

V patém kroku byly vytvofeny otazky pro polostrukturovany rozhovor, ve kterém
byly respondentkami v§eobecné sestry z generace Y. Hlavnim vyzkumnym zamérem bylo
zjisténi faktorl, které sestry motivuji k dlouhodobému setrvani na oddé€leni, kde pracuji.
Rozhovory byly rovnéz nésledné ptepsany z audionahravky a kodovany.

Praktickym vystupem analyzy dat ziskanych ve vyzkumu je soubor stabilizacnich

faktort pro personalni odd€leni nemocnice.

Kli¢ova slova: Generace Y, generace X, milenidlové, ndborova strategie, vSeobecna sestra,

nemocnice



ABSTRACT

A recruitment strategy plays a key role for every health-care establishment because
a lack of health-care professionals, especially general nurses, is a problem for many
hospital wards. On the ground, this mainly means the recruitment strategy implemented on
generation Y and generation X. This thesis is supposed to help the HR of the hospital and
the charge nurses to recruit the general nurses of generation Y without losing the staff of
generation X.

Generation X (1961-1980) and generation Y (1981-1999) are now largely
encountering each other and cooperating in the workplace. In the intergenerational
encounters, differences between representatives of each generation in perception and
interpretation of professional situations are often more prominently manifested. One of the
factors, supposedly to distinctly impact the intergenerational professional interactivity, is
“managing” the information technology. While generation Y is in many sources defined as
a generation which had been growing up with the Internet and modern technologies,
generation X had to learn using the technologies while growing up. (Berg 2020)

Contradictory outcomes arise from many sources, regards the work motivation and
preferences of the generations. Generally speaking, every generation representatives have
their typical behaviour, expectations, and factors which motivate them. Researches are
showing that people are to a considerable extent impacted by the period they had been
growing up in. Therefore, every generation has its distinctive properties and values.
(Hammil, 2005)

Value orientations, typical for an individual, may be distorted by life situations.
According to Schwartz (2006), an individual tends to adapt their values to life situations.
Factors impacting life situations are age, education, sex, and other characteristics. This
includes the socialization process, experience, social roles belonging to them, expectations
and penalties they encounter, and options of development. Differences in the background
represent the diversity of life circumstances that impact the value orientations.

It can be said about every generation that its representatives have typical behaviour,
expectations, habits, and factors motivating them in life. Researches prove that people are
to some extent impacted by the time they had been growing up in, therefore every
generation has its distinctive properties and values (Hammil, 2005). Defining the
motivational motives and priorities of each generation representatives is the sub-objective

of this thesis.



The main objective of this thesis is to find factors that affect the selection of a certain
ward by nurses of generation Y, and that affect their remaining there.

The research had five phases.

In the first phase, information has been collected, relying on academic literature and
internal information from the hospital.

In the second phase, questionnaires have been made for general nurses of generation X
and Y to compare their work values. The collected data have been processed into charts.

In the third phase, questionnaires have been made for third-year-students of general
nursing, who are representatives of generation Y, to reveal their motivational factors at
commencement to the hospital. The collected data have been processed into charts.

In the fourth phase, questions have been prepared for semi-structured interviews with
general nurses of generation X, to identify their opinion about younger general nurses, ergo
their colleagues of generation Y. The interviews have been transcribed from audio records
and the found data have been coded into thematic areas.

In the fifth phase, questions have been prepared for semi-structured interviews with
general nurses of generation Y. The research intention was to identify the factors that
motivate nurses to stay in the specific ward long-term. The interviews have been also
transcribed from audio records and coded.

The practical outcome of the identified data from the research is a file of stabilizing

factors for the HR of a hospital.

Key words: Generation Y, generation X, millennials, recruitement strategy,

general nurse, hospital



UvVOD

Nedostatek veobecnych sester neni problémem pouze v Ceské republice, je to
fenomén, ktery se v poslednich dekadach objevuje ve zdravotnickych systémech celého
svéta. Nabor sester je pro zdravotnické zatizeni kli¢ovym aspektem pro spravné fungovani
zafizeni. Pro tento klicovy aspekt je velmi dilezitd spravné vybrand naborova strategie.
Vyznamnym aspektem ovliviiujicim pracovni vztahy a podminky je setkavani a spoluprace
profesionalll z riiznych generaci na jednom pracovisti.

Sama pracuji v nemocnici na pozici vSeobecné sestry a rozdilii mezi sestrami si
v§imam. Tyto rozdily jsou patrné zejména v pohledu na dne$ni moznosti seberealizace
a sebeprosazeni, vyuziti volného €asu, pracovni a osobni hodnoty, ohodnoceni prace atp.
Vsechny tyto rozdily by mél zaméstnavatel prostiednictvim ndstroji personalniho
managementu brat v potaz a nezapominat, ze se mu na pracovisti ,,michaji“ rizné
generace. Studium na Fakult¢ humanitnich studii a postupné ziskané znalosti zejména
z oborli persondlniho fizeni, fizeni zmén a vyzkumu mne pii mé soucasné praxi
v nemocnici pfivedly k premySleni o soucasné persondlni situaci z hlediska naboru a
stabilizace vSeobecnych sester. Setrvani u problému mne ptivedlo k nésledujicim otdzkam:
,,Jakd je naborova strategie v mé nemocnici?

,,Je naborova strategie v nemocnici vhodna pro vSeobecné sestry z generace X a Y? “
,,Jaké jsou pracovni hodnoty v§eobecnych sester z generace X a Y? *

., Podle ceho si studenti 3. rocnikii vysokych a vyssich odbornych skol oboru vseobecna
sestra vybiraji, kam nastoupi? *

,,Jaka je mezigeneracni spoluprdace na pracovistich?

,,Jaké jsou motivacni faktory v§eobecnych sester k ndastupu do nemocnice?

Vsechny tyto otazky mé ptivedly na téma mé diplomové prace, ve které jsem se
pokusila na n€ nalézt odpoved’ a ziskat vystup v podobé¢ souboru stabilizacnich faktora pro
persondlni oddéleni nemocnice, se kterym jsem béhem své prace byla v kontaktu.

Data jsou ziskdna prostiednictvim smiSeného vyzkumu, kvalitativni a kvantitativni
metodologie za uziti dvou typa polostrukturovanych rozhovori a dvou typlt dotaznikd.
Analyza dat z rozhovorll probihala za pouziti otevieného kodovani a kategorizace dat.
Dotazniky byly nasledné¢ vyhodnoceny a data pfevedena do formy tabulek a grafi.

Vysledky vyzkumil jsou prezentovany v samostatnych kapitolach.



1 TEORETICKA VYCHODISKA

1.1 Generacni teorie

Generace generation (z latinského slova generare — plodit ¢i genos — rod). Generaci
1ze z pohledu sociologie nazvat skupinou lidi narozenych pfiblizné ve stejné dob¢, ¢imz
sdili zpsob mysleni a zaZzivaji zasadni chvile svych osobnich Zivotnich momenti ve
stejnych historickych a kulturnich podminkach. Stejnd generace ve stejném obdobi
navstévuje Skolu nebo si voli zivotni partnery a povolani. (Jandourek, 2012)

Dalsi z autorii — sociolog P. Sak uvadi, ze klasikem sociologické teorie generace byl
K. Mannheim, ktery generaci chapal jako velkou socidlni skupinu blizkych populaénich
ro¢nikli, kterda je formovana spoleCensko-historickou udélosti a spoleCenskymi
podminkami. (Sak, 2012)

Generace je urcitd kategorie, jeji zajimavost tkvi v priseciku biologického a
socialniho Zivota. Nastupy a odchody generaci nebo jejich stfidani a prochazeni Zivotnimi
fazemi utvari rytmus socidlni zivota a tim jsou impulsem k socidlni podstaté, kterd se
zabyva chovanim, prozivanim a jednanim jedince pii socializaci.

Utvéreni generaci je strukturovany proces, ktery je spolu s vyhranénosti generace
spojovan s procesy, které probihaji ve spole¢nosti v obdobi spolecenského zrani. (Sak,
2012). J. Jandourek ve Slovniku sociologickych pojmt vymezuje dobu trvani jedné
generace piiblizné na 25-30 let. (Jandourek, 2012)

Publikace The ABC of XYZ popisuje biologické hledisko, které je definovéano
Casovym rozestupem mezi narozenim rodi€l a jejich potomkd. Interval se bé&zné
pohyboval mezi 20-25 lety, ale v dneSni dobé€ jiZ neni pouZitelny z divodu, ze skupiny
jedincti se v reakci na technologické, spoleCenské a hodnotové promény méni mnohem
rychleji. (McCrindle a Wolfinger, 2009)

V dnes$ni dobé€ sociologové a persondlni manazefi rozliSuji nasledujici generace:
tradicionalisty, baby boomers, generaci X, generaci Y a generaci Z. Autoii odbornych
textll nejsou ve svych tvrzenich jednotni a ve vymezeni generaci se li§i.  Na soucasném
pracovnim trhu dominuji 3 generace, a to baby boomers, generace X a generace Y. (Dasek
a Suchanec, 2018)

Prvni, kdo generace rozdélil do skupin podle data narozeni, byli Wiliam Strauss a
Neil Howe, ktefi v New Yorku vroce 1991 wvydali knihu snazvem
Generations: The History of America’s Future. Generace X byla v knize jako tfinacta

generace, generace Y byla nazvdna generaci milénia neboli net generace. Pozd&ji se
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ustalily vyrazy generace X, Y, Z. V literatufe se lze setkat i s pojmenovanim ,ticha
generace®, jedna se o generaci zijici v obdobi mezi svétovymi valkami. Déti, jejichz rodici
jsou zastupci tiché generace, ptislusi ke generaci povalecné nebo také babyboomers. (Berg,

2020)
1.1.1 Generace X

Generace X je podle sociologhi M. McCrindlea a E. Wolfingera dobie
demograficky vymezena a zahrnuje osoby, které se narodily mezi roky 1965-1979, a to
vcetn€. Pro generaci X se uzivaji 1 jiné nazvy jako napiiklad generace Pepsi nebo MTV
(Music Television — hudebni televize), flakaci nebo generace svobodné volby. (McCrindle
a Wolfinger, 2009)

Generace X je podle autora D. Ropese 2013, ktery je univerzitnim vyucujicim
voboru ekonomie a socidlnich véd, charakterizovand jako generace skepticka,
nekonformni, neformalni, pragmaticka a flexibilni. V uceni jsou na vysoké urovni a jsou
v ném celozivotné aktivni. (Ropes, 2013)

E. Parry (univerzitni vyucujici v oboru managementu) a P. Urwin (univerzitni
vyucujici ekonomie) v publikaci z roku 2011 uvedli pro generaci X casové rozpéti
narozeni 1961-1981, zaroven provedli hledani riiznych vymezeni generace X, toto
rozdéleni je v tabulce 1 Casové definovani generace X podle autorti. (Parry, Urwin, 2011)

Podle C. Seemiller (univerzitni vyucujici v oboru fizeni a organizace) a M. Grace
(vyzkumnice v oblasti generace Z) se tato generace vyznacuje flexibilitou a jedinci z této
skupiny velmi Casto podnikaji. V porovnani s pfedeSlou generaci je pro tuto generaci
typickd pozdé€jsi hruba mira snate¢nosti, tedy vstup do manzelstvi v pozdéjsim véku.

(Seemiller, Grace, 2019)



Tabulka 1 Casové definovani generace X podle autorii

Autori Casové definovani generace
X

C. L. Jurkiewicz a R. G. Brown (1998); S. H. 1961-1981

Appelbaum et al. (2005)

D. Gursoy et al. (2008); E. Lamm a M. D. Meeks 1961-1980

(2009)

H. Gardner (2008) 1962-1979

C. L. Jurkiewicz (2000) 1963-1981

S. Lyons et al. (2007) 1965-1979

M. Wong et al. (2008) 1965-1981

K. W. Smola a C. D. Sutton (2002); D. Chen a Y. Choi 1965-1977

(2008)

(Parry a Urwin, 2011, s. 89)

Kvili historickym udalostem v Ceskoslovensku se baby boom odehral az v 70.
letech, a proto se zacalo generaci X tikat Husédkovy déti. (Bejtkovsky, 2016)

M. Berg je lektorka Centra andragogiky v Cesku, kterd udava vymezeni generace X
datem narozeni mezi lety 1961-1981. Tato generace je Casto zrozvedenych rodin,
vychovéna pracujicimi matkami. Dé&ti z této generace travily z ditvodu pracovni vytizenosti
rodic¢t mnoho ¢asu samy. M. Berg se domniva, Ze vydélat penize a poté néco vlastnit je
pro tuto generaci nejvyssi hodnotou. Praci pfesCas nevnimaji jako néco negativniho,
k firmé. kde jsou zaméstnani, jsou loajalni. Obcas maji pocit viny z nedostatku casu
vénovaného svym détem. Vyrustali s technikou jako naptiklad televize, rozhlas, fotoaparat,
kazetovy magnetofon, telefon, gramofon, v dospélosti poznali také pocita¢ na dérné Stitky
a stolni pocitac. (Berg, 2020)

Mezigeneracni rozdil pocituji ve své roding, rodiCe jsou z generace baby boomers,
dvé sestry z generace X a ja z generace Y. Kdyz porovndm vlastni ndzor s nazorem od M.
Berg, tak urcité vidim mnoho spole¢nych vlastnosti, které maji i mé sestry. Daly piednost
praci a moznosti néco vlastnit pfed studiem. Hodiny navic v praci neberou negativné, ale
zéaroven nejsou spokojené s mnozstvim ¢asu, ktery vénuji svym détem.

Diilezité udalosti v priibéhu ceské generace X:
e Prazské jaro (1968)
e normalizace (1969 az 1985)




e Charta 77 (1977)
(Bejtkovsky, 2016)
Autorka M. Berg zaroveii zajimavé popisuje rozdilnost generace v Ceskoslovensku

a v USA. Spojené staty v té dobé zily uspéchy technického pokroku (naptiklad let clovéka
na M¢sic). Snad jako reakce na dobré postaveni americkych rodict a jejich konformitu se
bohatstvi. V té dob& Spojené staty velice zbohatly a mladi méli nadbytek vieho. V Cesku
tato generace vyrustala v socialismu, kde pojem nezaméstnanost nebo volny pracovni trh
takika nikdo neznal. Na po&atku sedmdesatych let zacalo Ceskoslovensko vice podporovat
rodiny, zacaly se stavét panelové byty, byly zavedeny novomanzelské pijcky a ptidavky
na déti. Generace X ale zaroven zaZila v détském a teenagerovském veéku vinu emigrace
z dtivodu nespokojenosti s rezimem v Ceskoslovensku. (Berg, 2020)

Pracovni hodnoty generace X

J. Bejtkovsky pomoci kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni porovnaval pracovni
motivaci generace X, Y a Z a z vysledki se zjistilo, Ze pro generaci X je nejdulezité;si
férovy systém odmén, moznost kariérniho rastu, pracovni flexibilita, vzdélani a podpora
v rozvoji pracovniki a az na poslednim misté jsou dobré vztahy na pracovisti. (Bejtkovsky,
2016)

Generace X ma z divodu ekonomické recese a propousténi, ve které vyristala,
opatrn€j$i ekonomické nazory a mysleni. Pfi nakupovani si generace uvédomuje hodnotu
véci, a proto sleduje a peclivé vybira nejnizsi cenu a zohlednuje funkcnost. (Kotler, 2007)

Generace X vice upfednostiiuje moznost rozvijet vlastni schopnosti nez touhu po
titulech nebo dobte zné&jici pracovni pozici. Usiluji s pili o to, aby se na pozici postupné

vypracovali (Eisner 2005)
1.1.2 Generace Y

Tato generace vyrlstala v dobé zmén a nastupu internetu a virtualniho svéta. Tato
generace povazuje penize za prostiedek, nikoli za cil. Technika, se kterou jednotlivi
zastupci generace vyrustali, byla televize, stolni pocitac, mobil, CD piehravac, DVD
ptehravac. (Berg, 2020)

Generace Y neboli v Cechach také poitatova generace, Havlovy déti podle Berg;
jsou déti narozené mezi lety 1982-2004. Autorka opét porovnava tuto generaci v USA
a v Ceskoslovensku. Ve Spojenych statech tato generace vyristala s mobilnim telefonem,

je orientovana na dosazeni vysledku, hledd néco nového a lepSiho, a proto nezistava

10



dlouho vérna jedné firmé. V Americe v 80. letech 20. stoleti pokracoval rozvoj
kapitalismu, to znamenalo, Ze 1idé si mohli koupit vie, co chtéli. V Ceskoslovensku toto
obdobi piislo cca o deset let pozd&ji. V CR generace Y vyristala nejprve v uvoliiovani
apozd¢ji v pievratu. Po prevratu bylo dulezit¢é dohnat zapadni svét a spoleCenské
uspotadani se vydalo cestou tvrdého kapitalismu, kde trzni spolecnost pfipominala Divoky
zapad. Zakladni myslenkou mnohych se stalo mit, nikoli byt. Tento hon za penézi mél za
duasledek rozpad rodin, rozvody, soudy o majetek. Tato generace je aktudlné¢ nejzadané;si
na pracovnim trhu. (Berg, 2020)

Podle M. McCridlea a E.Wolfingera se uvadi vymezeni generace Y mezi roky
narozeni 1980-1994 vcetné. (McCrindle a Wolfinger, 2009) Zdroje se ani u generace Y
neshodly na jednotném vymezeni. E. Parry a P. Urwin v publikaci v roce 2011 uvedli
vymezeni generace Y, toto rozdéleni je v tabulce 2 Casové definovani generace Y podle
autort. (Parry, Urwin, 2011)

V literatufe lze nalézt i dal$i pojmenovani pro generaci Y, ktera jsou nejcastéji
odvozena od pojmi pouzivanych v e-prostiedi napiiklad netgenerace, nebo v prostiedi
internetu a digitdlnich medii se zéaroven s pfelomem tisicileti ustdlilo 1 oznaceni
milenialové. (McCrindle a Wolfinger, 2009)

Velky vliv na ¢eskou generaci Y méla sametova revoluce. Oproti predeslé generaci
X je generace Y vice formovana Zapadem — zéapadni kulturou. Generace Y je zaroven
kritizovand za nadmérnou sebediivéru, narokovani a sebestfednost. (Seemiller, Corey a

Megan Grace, 2019)

Tabulka 2 Casové definovani generace Y podle autorii

Autori Casové definovani generace
Y

A. Broadbridge et al. (2007) 1977-1994

D. Chen a Y. Choi (2008) 1978 a dale

S. Lyons et al. (2007); H. Gardner (2008) 1980 a dale

D. Gursoy et al. (2008); E. Lamm a M. D. Meeks 1981-2000

(2009)

M. Wong et al. (2008) 1982-2000

Sessaova et al. (2007) 1983 a dale

(Parry a Urwin, 2011, s. 89)
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Dilezité udalosti v prubéhu eské generace Y:

e cxploze Challengeru (1986)

e vybuch elektrarny Cernobyl (1986)
e perestrojka (1987-1991)

e sametova revoluce (1989)

e pad vychodniho bloku (1989)

e zacatek internetu (1989)

e zacatek privatizace (1992)

e rozpad Ceskoslovenska (1993)

e vznik Ceské republiky
(Bejtkovsky, 2016)

Pracovni hodnoty generace Y

Milenialové vyzaduji na pracovisti otevienost a transparentnost. Vedeni a praci
orientuji na tymovou spolupraci. Soucasné¢ se zaméfuji na okamzité uspokojeni potieb.
(Eisner, 2005) Velky vyznam pro hodnoty u generace Y je u fadze ekonomického cyklu
nebo Zivotnich podminek jedince. (Dasek a Suchanec, 2018)

Ve vyzkumu bylo zjisténo, Ze zastupci generace Y v pracovnim poméru preferuji
férovy systém odménovani, vzdélani a rozvoj, flexibilni préaci, finanéni odmény za
odvedenou praci a hlavn¢ kariérni rast. (Bejtkovsky, 2016)

Pokud mohu jako pfislusnice generace Y sama soudit, tak s vétSinou uvedenych
tvrzeni napsanych vyse spiSe souhlasim. Pfi praci ve zdravotnictvi neni mozné pracovat
z domu nebo mit flexibilni pracovni dobu. Zaroven vedouci pracovnici akceptuji 1 potteby
dnedni generace, napiiklad zkraceny uvazek, studium, neplacenou dovolenou, férové

finan¢ni odménovani.

Tabulka 3 Srovnani generace X a Y v pracovnim kontextu

Generace X Generace Y
Hodnoty v praci Uspéch zaméfeny na Vlastnicka odpovédnost
spolecnost
Pracovni motivace Kariérni postup Pracovni rozmanitost
Ptilezitosti Kreativita
Vlivy na volbu povolani Kariérni poradci Internet
Odbornici Vrstevnické skupiny
Co formuje vnimani Pozorovani Vnimani
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Generace X Generace Y
kariéry/profese a nazory Doporuceni ZkusSenosti
na ni
Hlavni fidici nastroje Skoleni Inovace

Propagace Vyuziti vlastniho potencialu
Styly trénovani Programovani Interaktivni

Dialog Kombinované
Komunikaéni techniky Vizudlni ptiklady Ptima zkusenost s uc¢enim

Nézorné ukazky

Moznost participace

Styl vedeni Koordinace Souhlas
Akce Emoce
Ovlivnéni a hodnoty Regionalni Globalni
Strednédobé cile Kratkodobé hledisko
Piistup Fizeni Prodejni Zapojeni

,,Co z toho mam?“

,» Tady je to, co si myslim.*

Zdroj: McCrindle a Wolfinger (2009)
1.1.3 Generace Z

Podle M. McCridlea a E. Wolfingera (2009) neexistuje zadné opodstatnéni, pro¢
spojovat pocatek generace Z s prelomem tisicileti. Poc¢atek generace Z lze ,,odpocitavat®
od roku 1995, jak dale uvadi M. McCridle a E. Wolfinger (2009), stejné ¢asové definovani
uvadi 1J. Bejtkovsky (2016). M. Berg je generacné ,,pficita k Z* od roku narozeni 2005
dosud. (Berg, 2020) Pfesné vymezeni generace Z ale v literatufe chybi. Jisté je, Ze tato
generace teprve pomalu nastupuje na pracovni trh.

Generace Z neboli v Cechéach také tzv. ,bytova generace™ toto pojmenovani ziskala
kvali tomu, Ze jeji pfislusnici nejCastéji vyristaji v bytech. Tato generace ma materidlni
dostatek, jeji zastupci jsou nejcastéji z rodiny, ve které vyrlstaji jako ,,jedindCkové®.
Kontakt navazuji na socidlnich sitich a jejich obraz toho, jak chtéji, aby je vidé€li ostatni,
nemusi byt vzdy skutecnym odrazem jejich redlného zivota. (Berg, 2020) K rozporuplnym
znakim, kterymi je generace Z popisovana, patii mj. to, Ze cht&ji byt uspésni, ale o
zamé&stnanecky pomér nemaji zéjem, chtéji byt co nejdiive nezavisli, proto uz ve velmi
mladém véku zakladaji vlastni podniky. Né&kteti jiz na konci zakladni Skoly dosahli
spolecenského uspéchu a penéz, napiiklad bloggeti, youtubeti. Facebook a televize pro né

nejsou prioritnimi prostfedky, sjejichz pomoci ziskavaji kontakty a informace, jako
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dalezité platformy vidi Instagram, WhatsApp, Twitter a Snapchat, které jim poskytuji to,
co oc¢ekavaji, a zaroven zarucuji alespon ,,na prvni pohled* dostatek anonymity. Generace
Z vyrustala s technologickymi vymozenostmi, jako je tablet, notebook, smartphone,
virtualni bryle a 3D hry. (Berg, 2020)

Dilezité udalosti v pribéhu éeské generace Z.:

e teroristicky utok v New Yorku (2001)
e vstup do Evropské unie (2004)

e celosvétova finanéni krize (2008)

e migracni vina (2014)

e Dbrexit (2016)

(Bejtkovsky, 2016)

Pracovni hodnoty generace Z

V literatufe se nejvice porovnavaji piistupy z piedeSlych generaci s generaci
aktudlni. V dnesni dob¢ je manazer clovek, ktery je spiSe facilitator a ptesné takovy piistup
od vedouciho pracovnika generace Z vyzaduje. Dal$im rozdilem oproti jinym generacim je
moznost vyuzit zménu mista pracovisté nebo zplsobu prace, coz u nckterych povolani
umoziuji moderni technologie, a je to naptiklad homeoffice nebo kavarna. (McCrindle
a Wolfinger, 2009) U vSeobecnych sester toto nelze.

Generace Z — obecné ma rada nové pracovni vyzvy, finanéni odmény navic za
odvedenou praci, mit moZnost navrhovat a uskutecnit vlastni navrhy, flexibilni praci
s moznosti zahrani¢ni stdZe. Pokud se na stejnou problematiku (pozadavkl na charakter
préace, pracovni podminky a prostfedi) podivame z pohledu zamé&stnavatele, hodnoceni se
v nékterych parametrech vyrazné odliSuje. Pracovnici z generace Z nejsou pii pohledu
zvnéjSku povazovani za loajalni, maji nedostatek emoc¢ni inteligence, vyZaduji autonomii,
ale jsou schopni rychle se pfizplsobit novym technologiim. Oproti pfedeSlym generacim je

tato generace sebevédoméjsi. (Bejtkovsky, 2016)

1.2 Vseobecna sestra

Nézev povolani se vyvijel v ndvaznosti na zmény ve spolecnosti a na né navazujici
zmény v zakonnych a podzakonnych ptredpisech, od ,,prvorepublikové® osetfovatelky, pies
sestru zdravotni, ke dnesSni vSeobecné sestfe. V ramci této prace budu pouzivat
zjednodusSeného sjednocujiciho terminu: sestra.

Z historie se vi, ze funkci zdravotnické a oSetfovatelské peCovatelky zastavaly Casto
sestry oSetrovatelsky feholnich fadii, odtud oznaceni sestra také pochazi.
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V Ceské republice profese vieobecné sestry spada mezi tzv. regulované profese, to
znamena, ze pravni piedpisy rozhoduji kdo, kde a za jakych podminek (kvalifikace) mize
tuto profesi vykonavat. (Vévoda, 2013) Zakon ¢. 96/2004 Sb. o nelékaiskych
zdravotnickych povolanich ve znéni pozdéjSich predpisti stanovuje podminky ziskéani
odborné zptisobilosti k vykonu povolani (zptisob nabyti kvalifikace). Regulaci stanovuje
smérnice Evropského parlamentu a Rady 2005/36/ES ze dne 6. cervence 2005 o uznavani
odbornych kvalifikaci.

Vétsinu oSetfovatelského tymu tvofi Zeny, to ovliviiuje celkovou atmosféru na
pracovistich. Z. Hekelova (2012) — ktera ptisobi jako lektorka ve zdravotnictvi uvadi, ze
nedostatek muzského méné emocionalniho, ale za to racionalniho pfistupu se projevuje na

fizeni organizace a také pti konfliktnich situacich.
1.2.1 Vzdélavani vSeobecnych sester

Aktualng v Ceské republice probihd vzdélavani vieobecnych sester na tercidrnim
stupni vzdélavani. Toto vzdélavani zajistuji univerzity, vysoké Skoly a vyssi odborné
Skoly. Podle zdkona ¢. 96/2004 Sb. o nelékaiskych zdravotnickych povoldnich je
umoznéno ziskat kvalifikaci pro vykon povolani v§eobecna sestra nasledujici zplsoby:

1. Absolvovanim tfiletétho bakalaFského studijniho oboru vSeobecna sestra.

Absolventsky titul je Bc.

2. Absolvovanim tfiletého studia na vys$S$i odborné Skole v oboru diplomovana
vSeobecna sestra. Absolventsky titul je DiS.

3. Absolvovanim minimalné jednoho roku studia na vy$Si odborné Skoele v oboru
diplomovana sestra (novela ¢. 201/2017). Podminkou je ziskani odborné
zpusobilosti k vykonu povolani prakticka sestra (tuto zplsobilost 1ze ziskat studiem
sttedni odborné zdravotnické Skole, ukonfenym statni maturitni zkouskou),
zdravotnicky zachranaf nebo porodni asistentka. Absolventsky titul je DiS. (zdkon
¢. 96/2004 Sb.).

Vseobecné sestry, které zapocaly studium na stiedni zdravotnické Skole nejpozdéji ve
Skolnim roce 2003/2004, ziskaly odbornou zpusobilost k vykonu povolani vSeobecna
sestra.

Dle vyhlasky ¢. 39/2005 Sb., kterou se stanovi minimalni pozadavky na studijni
programy k ziskani odborné zptusobilosti k vykonu nelékatrského zdravotnického povolani,

ve znéni pozdéjsich predpist se ziskava odborna zplsobilost k vykonu povolani vSeobecna
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sestra absolvovanim akreditovaného studijniho programu nebo akreditovaného
vzdélavaciho programu.

Kromé odborné zptisobilosti musi osoba usilujici o ziskani statutu nelékaiského
zdravotnického pracovnika splnit i dalsi kritéria, kterymi jsou zdravotni zpusobilost a
trestni bezuhonnost. Zdravotni zpiisobilost je posuzovana 1ékatskym posudkem na zakladé
l1ékai'ské prohlidky. Bezthonnost je nutné dolozit vypisem z evidence Rejstiiku trestl
(zékon €. 96/2004 Sb.).

Absolventim kvalifika¢niho vzdélavani pro vSeobecné sestry je umoznéno se dale
vzdélavat v ramci celozivotniho vzdélavani v nékterém ze specializa¢nich obori nebo
v certifikovanych kurzech rtizného zaméfeni. Podle nafizeni vlady ¢. 31/2010 Sb. o
oborech specializaéniho vzdélavani nelékafskych zdravotnickych pracovniki a
pojmenovani specialisti je mozné se vzdelavat v pevné stanovenych vzd¢lavacich
programech (uvedenych ve véstniku MZ), napf.: v intenzivni péci, perioperacni péci,
osetfovatelské péc¢i, v pediatrii, intenzivni péci, v pediatrii a oSetfovatelské péci
v internich, chirurgickych oborech a v psychiatrii, perfuziologii, domaci péci a hospicové
péci a v oSetfovatelské péci v geriatrii. (Www.mzcr.cz)

Dal3i moznosti specializace je navazujici magisterské studium. V Ceské republice je
moznost v oboru oSetfovatelstvi studovat: specializaci v oSetfovatelstvi v intenzivni péci,
organizaci a rozvoj zdravotnickych zatizeni, geriatrické oSetfovatelstvi, zdravotné-socialni
péci a rehabilitaci, oSetfovatelskou péci v chirurgii a interné, fizeni a supervizi v socialnich
a zdravotnickych organizacich (analogie programu specializa¢niho vzdé&lavani v oboru
Organizace a fizeni ve zdravotnictvi). (www.vysokeskoly.cz)

Dalsi moznosti rozvoje v oblasti celozivotniho vzd€lavani je vstoupit do vzdelavani
v nékterém z certifikovanych kurzii. Absolvovanim certifikovaného kurzu lze nabyt
zvlastni odbornou zptisobilost k tizce vymezenym ¢innostem. Piedkladatelé vzdélavacich
programil certifikovanych kurzi ke schvaleni Akredita¢ni komisi MZCR vétsinou zaplituji
»diru na trhu“ — potfebu konkrétniho oddé€leni/iseku Uzce vzdé€lanych sester k né&jaké
specifick¢é  Cinnosti  (napf. katetrizace mocCového méchyfe muzi, zavadéni
intravendznich/intraarteridlnich ~ centralnich katetri pod ultrazvukovou kontrolou,

lymfodrenézni a bandaZovaci techniky apod.).
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1.2.2 Adaptacni proces vSeobecnych sester

Adaptacni proces ma mnoho uskali, nejcastéji to je pfesyceni nové nastoupivsiho
adepta prace na oddéleni informacemi a formalitami béhem kratké doby. Zadavani
podiadnych ukoli, které zeslabuji zdjem o praci. Zadani ukolu, ve kterém je vysoka
pravdépodobnost selhani tzv. hozeni do vody.

Hodnoceni béhem adaptacniho procesu je provadéno vzijemnym hodnocenim,
hodnoceny neni jen pracovnik, ale i povéfeny mentor. Optimalni délka adaptacniho
procesu jsou Ctyfi az Sest mesicli, délka muze byt individudlni, vzhledem k potfebam
organizace a pfedeSlym zkuSenostem nového pracovnika. (Hornik, 2007)

Vybér zaméstnanct je dillezitym aspektem, néklady na pracovni silu jsou ty nejvyssi.
Proces vybéru nového zaméstnance ma tfi faze:

e Prvni fize je pfiprava na vybér. Pfipravou na vybér se rozumi definovani
konkrétnich pozadavki a procesu (Casovy plan, misto konani, komunikace
s kandidaty pied pfijimacim pohovorem, kdo bude u pohovoru).

¢ Druha faze je pfijimaci pohovor.

o Treti faze je zkuSebni doba (podle legislativy 3 mésice), v této fazi také probiha
adaptacni proces. (Hekelova, 2012)

Novy pracovnik, chce-li dobfe plnit svou praci, musi dobie porozumét organizaci,
jeji struktufe a svému zapojeni v ni. Dulezité je sezndmeni se vSemi vnitinimi piedpisy.
Forma adaptacniho procesu neni dilezitd tak, jako jeho obsah a efektivita. Délku
adaptacniho procesu lze pfizpisobit individudlné na zakladé osobnich vlastnosti,
odbornosti a prace pracovnika. Po ndvratu z matefské dovolené absolvuje pracovnice

zkraceny adaptacni proces. (Plevova, 2012)

1.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii lze chépat jako strategicky a promysleny logicky pfistup
fizeni toho nejcennéj$iho, co organizace ma — lidi, kteti v ni pracuji. V fizeni lidskych
zdrojt je kladen dtraz na:

e 74jmy managementu

e uplatnéni strategického ptistupu

e chapani lidi jako jméni, do kterého se investuje

e zvySovani hodnoty spolecnosti pomoci lidi prostiednictvim procesi rozvoje

lidskych zdrojt
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e motivaci lidi k oddanosti cilim a hodnotam organizace
e potiebu silné podnikové kultury, jeji poslani a hodnoty posilované pomoci
komunikace, vzdélani a procest fizeni pracovniho vykonu
Efektivnost organizace je pfimo zavisla na kvalité lidi zaméstnanych v organizaci a
na tom, jak jsou fizeni. Lidské faktory, které vytvareji UspéSnost organizace, jsou:
iniciativa, tvofivost, motivace, rozvaha, schopnosti, adaptabilita, orientace na podnik,

odpovédnost, ochota spolupracovat. (Armstrong, 1999)
1.3.1 Personalni management

Podle R. Slowikové, ktera je vrchni sestrou na porodnim sale v malé nemocnici, je
persondlni management souhrnem metodologie a rozhodovani. Cilem personalniho
managementu je fidit a rozvijet lidsky potencidl v organizacich. Persondlni management
rozsifeny o téma/oblast vedeni pracovnikli se nazyva fizeni lidskych zdroji. Tento pojem
je v dnesni dob¢ uzivany vice nez personalni management.

Rizeni lidskych zdroji je v literatufe definovano jako strategicky a logicky
promysleny pfistup fizeni lidi, ktefi v organizacich pracuji. Management lidskych zdroji
obsahuje efektivni vyuZiti védomosti a schopnosti zaméstnanct. Cilem je nalézt a povéfit
spravného zaméstnance spravnou naplni prace a zodpovédnosti, které jsou pro
zaméstnance zvladnutelné. DalSim ukolem persondlniho managementu je navrh na
rozvrzeni individudlnich odmén jako motivac¢niho faktoru s ucelem udrzeni jejich motivace
a tim 1 produktivity. Soucasti managementu lidskych zdroji je ovliviiovani:

e chovani oSetfovatelského personéalu
e interpersonalni komunikace
e vybéru ¢lend oSetfovatelského tymu
e planovani personalnich zmén
e rozmisténi a adaptace pracovnich sil. (Plevova, 2012)
Konkrétnimi tkoly persondlniho managementu jsou:
e personalni marketing: trh prace, fluktuace
e personalni strategie a planovani: analyza, vznik, zruSeni pracovnich mist
e personalni ¢innosti: vznik, trvani a ukonceni pracovniho poméru
e socialni konsenzus: odménovani, péce o zaméstnance

e Kkariérni postupy: systémy celoZivotniho vzdélavani. (Ivanova, 2006)
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1.3.2 Personalni strategie

Trh prace ve zdravotnictvi je vyrazné ovlivnén ekonomickou situaci statu, dalsi
vlivnou oblasti je legislativa (resp. systém odmeénovani v souladu s platnou legislativou).

Na poptavku po pracovnicich ve zdravotnictvi maji rovnéz vliv demografické,
ekonomické a politické faktory: zdravi obyvatelstva (tzn. vefejné zdravi), nemocnost,
umrtnost, délka a kvalita zivota a, jak se presvédCujeme v poslednim roce v souvislosti
s pandemii onemocnéni covid-19, informovanost obyvatel, statni politika a distribuce
zdrojti ve zdravotnictvi.

Pro vyhodnoceni pohybii zaméstnanci se nejéastéji pouzivaji nasledujici ukazatele:
Mira fluktuace
pocet uvolnénych mist v pribéhu roku

x 100

pramérny pocet zaméstnancti v daném roce

Mira stability
pocet zaméstnanctl s delSim nez roénim zaméstnanim v organizaci

x 100

prumérny pocet zameéstnancii v piedchdzejicim roce

Tyto ukazatele ale neodhaduji specifika divodid odchodli zaméstnanci s ohledem
na jejich pracovni mista a organizacni slozku ani délku zaméstnani konkrétnich
odchézejicich pracovnikii. Pfi odchodu zaméstnance je béhem vystupniho pohovoru

klicové zjistit divody odchodu z organizace. (Plevova, 2012)
1.3.3 Nabor a vybér novych zaméstnanci

Vybér nového pracovnika neni jen ,,0° rozpoznani, zda je uchaze¢ vhodny pro
volnou pracovni pozici, ale také toho, jak ptisp€je k udrzovéani zdravych mezilidskych
vztahl. Pti vybéru nového pracovnika je nutné myslet nejen na odborné dovednosti, ale 1
na osobnostni charakteristiky, potencial a flexibilitu.

Neexistuje zadnd metoda, kterd by dokéazala spolehlivé vybrat toho spradvného

pracovnika, ktery bude plnit své pracovni tikoly spolehlivé. (Koubek, 2015)
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Koubek (2015) ve své praci uvadi, Zze lze ziskat uspokojivé odpovédi, pokud
polozime tfi zakladni otazky:
e MiizZe uchaze¢ vykonavat piisluSnou praci?
o Ma vzdélani, praxi, zkusenosti, znalosti, inteligenci apod., aby mohl
vykonavat svou praci?
e Chce uchaze¢ vykonavat ptislusnou praci?
o Ma pozitivni vztah k dané préci, jakd je mira jeho pracovitosti, jeho
z4jmy, pracovni a zivotni cile, ma motivaci k dané praci?
e Zapadne do pracovniho kolektivu a organizace?
o Je schopen uchaze¢ pfijmout hodnoty pracovni skupiny i organizace?
Proces naboru a vybéru novych zaméstnanct, ktefi v budoucnu budou v organizaci
pracovat, je rozpoznani potencialu vhodnych/vybranych lidi identifikovat se s logickym
rdmcem/vizi organizace:
e Definovani kritérii pro vybér
e Osloveni dostate¢ného mnozstvi lidi z cilové skupiny
e Doporucéeni vhodnych kandidati od ndborového pracovnika
e Poskytnuti manazerovi moznosti informovaného vybéru (Koubek, 2013)
Zasady naboru a vybéru lidi do organizace zalezi na nasledujicich bodech:
1. Vybér jako ,.transplantace®
Zde se jedna o to, Ze nehledame nejlepSiho kandidata, ale nejvhodnéjsiho. K tomu je
dilezité znat velmi dobte charakteristiku pracovni pozice.
2. Objektivita
Je to vyuziti nejen spravnych metod, které¢ posoudi kandidaty, ale 1 transparentnosti
vybérového fizeni. KdyZ jsou vSechny postupy a metody transparentni, buduje se tim
povest kredibilni organizace u vSech kandidat, i u odmitnutych. Stanoveni, evidence
a transparentnost pravidel je prospéSna i1 jako prevence rizik i pifi riziku piipadnych
soudnich sporti.
3. Princip vicera o¢i
Pokud se hodnoti behaviordlni kompetence, neni mozné, aby je zvladl zhodnotit
jeden ¢lovek. Kazdy ma svij ,,pohled na véc“ né&jak zkresleny. Cim vétsi je diverzita
vybirajicich personalistli nebo manazert, tim je niz$i Sance, ze nastane chyba.
4. Multisituaéni pristup
Poznani jako proces nabyvani znalosti o nezndmém kandidatovi umozni poznat jeho

vystupovani v riznych situacich. Jednd se o zacilené metody, naptiklad rozhovory,
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prezentacni situace situaci blizkych realité. V oblasti psychodiagnostiky se jedna o metody
jako napftiklad dotazniky, projektivni metody nebo objektivni test osobnosti.
5. Trychtyfovy pristup
Pti osloveni dostate¢ného mnozstvi kandidata 1ze postupné selekci vybrat uzsi pocet
kandidatt. Ti jsou nasledné podrobovani dal§im testim.
6. Efektivita
Lze ji vnimat jako zvySovani pravdépodobnosti dlouhodobého tspésného plisobeni
zamestnance na hledané pozici. Zaroven je dulezité neprodluzovat vybérové fizeni, protoze
nejen, ze organizace hledd uchazeCe, ale 1 naopak, vhodni uchaze¢i si vybiraji mezi

organizacemi. (Koubek, 2013)
1.3.4 Fluktuace

Fluktuaci lze popsat jako stdlou zménu, pohyb ¢i kolisani v souvislosti s praci, jako
Castou zménu zaméstnani a prechazeni z jedné organizace do druhé. (Klimes, 1981)

Pro spravnou analyzu fluktuace je dulezité védét divody odchodu. (Gladkij, 2003)
Zaroven je dilezité, aby management dokdzal zabranit odchodu i1 nevyjimeénych
zaméstnancl. (Branham, 2006) Branham uvadi, Ze vétSin€ dobrovolnych odchodl dokaze
zameéstnavatel predchazet. Zaroven vytvotil schéma, kde je mira kontroly zaméstnavatele
versus mira kontroly zaméstnance nad rozhodnutim odchodu, viz tabulka €. 4.

Mezi odchody zaméstnanct, kterym zaméstnavatel nemiize zabranit, patii odchod
do dichodu, nemoc, ste¢hovani nebo matetskd dovolend. Dalsi varianta jsou nedobrovolné
odchody zaméstnancii, které — iniciuje zameéstnavatel, mezi takové patfi snizovani stavu

zameéstnanci, poruseni pracovni kazné, nevyhovujici pracovni vykon. (Branham, 2009)
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Tabulka 4 Mira kontroly zaméstnavatele versus mira kontroly zaméstnance nad
rozhodnutim odchodu

Mira kontroly zaméstnavatele nad rozhodnutim zaméstnance odejit

= Vysoka Nizka

g A C

é Dobrovolné odchody, kde Dobrovolné odchody, kde

= “ , . « « o
s vCasny zasah zaméstnavatele | by zaméstnavatel nezabranil
w g o , . .. . -
g = muze zabranit odchodu nebo jej | odchodu zaméstnance, ani jej
< »

B 2 | oddalit. neoddalil

S

£ = B D

« D

N 2 5 o . . o

Z ; Zameéstnavatelem inicializované | Divody odchodii ze strany
S

_ N , v ’

e = nedobrovolné odchody. zaméstnance, kterym nemohl
S £

i = N predejit zaméstnavatel

E 5 |3

S ° Z ani zaméstnanec.

Zdroj: (Branham, 2009)
Armstrong upozoriiuje na mozné vydaje souvisejici s odchodem zaméstnanct, se
kterymi je nutné pocitat:
e naklady k ziskani novych zaméstnancti (pohovory, inzeraty)
e naklady na adaptacni proces a vzdélavani
e ndklady souvisejici s odchody (administrativa)
e (as personalistll a manazerd
e ztrata vykonu odchazejiciho
e ztraita vykonu nezapracovanych nastupujicich zaméstnanci (Armstrong,
2015)

L. Vnouckovd, autorka publikaci tykajicich se managementu a fizeni lidskych
zdrojii, zéroven upozornuje na pozitivni vliv fluktuace, ktery pfispiva organizaci.
Personalni obmény jsou vhodné pro ziskani dobrych novych zaméstnancti. Bez této
obmény by mohlo dochéazet k ,.firemni slepoté a nové napady a inovace by byly snizené.
(Vnouckova, 2013)

Podobné minéni ma i Branham, ktery jesté¢ dodava, ze je moudiejsi vyhotelé,
demotivované a odcizené zaméstnance nechat odejit, nez je piesvédCovat o setrvani
v organizaci. (Branham, 2009)

Ke sniZeni fluktuace pfispiva pracovni spokojenost a vysokd motivace. (Koubek,
2015)
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Fluktuace sester

Nedostatek vieobecnych sester je celosvétovy problém, a proto ani v Ceské republice
neni vyjimkou. Niz$i kapacita persondlu na oddé¢lenich ma vliv na vyssi vyCerpavani
sester, u kterych se zvysuje riziko, ze oddé€leni opusti. Je obtizné udrzovat vysokou kvalitu
osetiovatelské péce pii vysoké mife fluktuace. (Ondiichovd, 2008) Podle odhadti Ceské
asociace sester chybi v Ceské republice n&kolik stovek vieobecnych sester. V nékterych
oblastech je nedostatek sester tak vysoky, ze byly nemocnice nuceny snizovat pocet lizek
pro pacienty, nebo dokonce uzavirat oddéleni. (Sochmanova, 2016)

Podle J. Vévody, ktery je prodékanem pro védu a vyzkum a celozivotni vzdélavani
na Fakulté zdravotnickych véd v Olomouci, by se zdravotnickd organizace méla soustredit
na vytvaieni dobrého pracovniho prostfedi pro snizeni fluktuace zdravotnikd. (Vévoda,

2013)
1.3.5 Management ve zdravotnictvi

Slovo management je pievzaté z anglického slova manage — ridit, a to méa nékolik
vyznamu:

1) zptsob vedeni lidi

2) vedouci predstavitelé organizace

3) védecka disciplina

4) dovednost a ¢innost Clovéka

Management je popisovan nckolika definicemi. Definice managementu uvadi, Ze se
jedna o proces tvorby a udrzovani prostifedi, ve kterém jednotlivei pracuji spolecné ve
skupinach a tim dosahuji cilti. Dalsi definici managementu je, Ze fizenim dosahujeme cila
prostiednictvim lidi ve formaln€ organizovanych skupinach. Management je popisovan
jako proces systematického planovani, organizovéni, vedeni lidi a kontrolovani, které
vedou k dosazeni cili. Podle Lednického je management zplsob, jak vykonat praci
prostiednictvim préce jinych.

Jelikoz je management uplatiiovan v riznych oborech, existuje mnoho definic, které
nejlépe vystihuji management v dané oblasti. Rizeni neni jednorazova zalezitost, ma své
kroky a funkce. Struktura a funkce v procesu fizeni jsou podle Plevové, kterd se odkazuje
na M. Hrabovského, ktery plisobi, jako vyucujici na Univerzit¢ Palackého v Olomouci,
popsany v péti krocich:

e Funkce planovani je soubor uUkoll, cili a cinnosti, které postupné vedou

k dosazeni daného ukolu.
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¢ Funkce rozhodovani obsahuje planovani, projektovani, formulovani cili, metod
a prostfedki k dosazeni zadanych cilti a harmonogramu.

e Funkce organizovani je Cinnost, kdy soustfed'ujeme a uspoiradavame prostiedky
nutné pro dosazeni cile. Vysledkem je systém slozeny z lidi a véci, jinymi slovy
organizacni systém = organizace. Systém je ¢asov€é omezen, ale 1ze ho opakované
pouzit, mize podléhat zméné.

e Funkce operativniho Fizeni je n¢kdy nazyvand jako proces fizeni a kontroly, je
charakteristickd pro ptfimou komunikaci mezi fidici slozkou a témi, kdo se ptikazy
fidi.

e Funkce kontrolovani je zalozend na zpétnovazebnych informacich. Proces
kontrolovani je bud’ jednordzovy (na konci), nebo v prubéhu procesu. (Plevova,
2012)

Podle Plevové, ktera se odkazuje na 1. Hospodarovou, kterd plsobi jako nezavisla

lektorka v oblasti managementu, je funkce fizeni rozdélena do dvou Grovni managementu:

e Operativni Fizeni se zabyva Cinnosti, kterd je uvnitf organizace a tyka se
bezprostfednich partner. Ma striktni charakter a zabyvd se ur€itymi ukoly
a problémy. Tyka se nejcastéji malych zmén.

e Strategické Fizeni ma SirSi perspektivu a zahrnuje celostni pohled na organizaci.
(Plevova, 2012)

Podstatou zdravotnického managementu je poskytnuti co mozna nejlepSi péce

pacientim nebo klientiim v rdmci omezenych zdroji. (Plevova, 2012)

Z riznych definic managementu lze vyvodit, Ze management je zaloZeny na
efektivnim pouZzivani znalosti pro vedeni lidi. Spravnym vedenim lidi dochézi
k napliiovani cilii a poslani organizace. OSetfovatelsky management lze napliovat kvalitni
oSetfovatelskou péfi pomoci oSetfovatelského procesu. DalSi mozZnost, jak Ize
oSetfovatelsky management realizovat, vychdzi ze vSeobecného managementu, ktery
aplikuje principy fizeni, vedeni lidi zjednotlivych turovni fizeni v oSetfovatelstvi.
(JaroSova, 2006)

Osetrovatelsky management se velmi li§Si od managementu podnikového. Smysl
existence zdravotnické organizace neni tvorba zisku, ale posldni pomahat jedinctim pfi

podpofte, navraceni a udrzeni zdravi. (Grohar-Murray, DiCroce, 2003)
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1.4 Motivace

Motivace je lidové feceno ochota ,,néco délat. To, co lidi motivuje, jinak feceno

motivatory, piedstavuje u kazdého &lovéka seznam podobnych polozek. Cim se motivatory

u lidi lisi, je jejich potadi dulezitosti. Pro n€koho je na prvnim misté¢ mzda za odvedenou

praci, pro jiného je to dobra atmosféra na pracovisti. (Hekelova, 2012)

Motivace vyjadifuje vnitini hybné sily, které Cloveka aktivuji, sméfuji a udrzuji.

Motivovat znamena: vyvolat aktivitu, udrzovat aktivitu potiebnou dobu, sméfovat aktivitu

k cili, d€lat aktivitu uvédoméle. (Plevova, 2012)

Typy motivace

Finan¢ni: pro motivaci podiizenych je dulezité, aby je vedouci pracovnik mohl
adekvatné finanén¢ ohodnotit a tim vyjadiit nadprimérmné a podprimérné vykony
podiizenych.

Nefinanéni: byva casto opomijena, ale je velmi dilezitd. Pod nefinan¢nim
motivatorem se skryva naptiklad: pochvala, uznani, pocit soundlezitosti s tymem,
osobni priklad manazera, dodrzovani slibu, vztahy na pracovisti, moznost dalsiho
vzdelavani, zajimava prdce, uspech/pokrok, moznost seberealizace, pracovni
prostredi a podminky. (Hekelova, 2012)

Vnitini: lidi s dostatkem wvnitfni motivace se vyznacuji aktivnim pfistupem
k Zivotu a sami si ddvaji nové cile. Po dosazeni cile si stanovuji cil novy/dil¢i.
Vnéjsi: Clovéku chybi vnitini motivace. Vymezuje se malou az nulovou mirou
uspokojeni ¢lovéka. Podle Z. Hekelové je pouze prostiedkem pro dosazeni cile,
naplnéni nebo zdbavu neptinasi. (Hekelova, 2012)

Védoma a nevédoma: z psychoanalyzy bylo zjisténo, Ze lidé Casto neznaji své
skutecné motivatory.

Primarni: je radost ze samotné ¢innosti.

Sekundarni: neni radost z Cinnosti, ale z vydélku nebo prestize ¢i jinych véci.

(Plevova, 2012)

Zdroje motivace

Potieby: jsou povazovany za nejastéjS$i a nejvyznamnéjsi zdroj motivace. Jsou
vysvétlovany jako nedostatek néceho, co jedinec povazuje za dilezité. Tento stav je

pocitovan jako stav napéti, to se stava spoustéfem motivacnich procest.
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e Hodnoty: pristupy ¢i postoje jedince k zdkladnim oblastem zivota. Hierarchie
hodnot je odlisnd v zavislosti na typu osobnosti jedince. Hodnotou miize byt pro
jedince cokoliv, ¢eho si ceni a vazi.

e Zajmy: Predstavuji rizné kategorie, které uptednostiuji urcité poznavaci
kategorie. Je mozné je povazovat za trvalej§i zaméfeni jedince na urcitou oblast
predméta.

e Navyky: jsou automatizované zpusoby regulovani jedince na urcité situace.
Objevuji se ve vSech oblastech Cinnosti jedince. Mohou vzniknout jako vedlejsi
produkt nebo byt védomé vytvorené.

e Idealy: jsou ideova nebo nézorova predstava o néfem subjektivné zadoucim, co

dava jedinci cil. Idedl je také popisovany jako vzor. (Plevova, 2012)

Pracovni motivace:

Pracovni Cinnost je ¢innosti motivovanou, protoze je povazovand za zameérnou,
cilevédomou a systematickou. Je to aspekt motivace lidského chovani spojovany
s vykonem pracovni Cinnosti. Muze vyjadfovat i pfistup jedince k praci. Pokud jedinec
neni motivovan, tak nemlze mit ani radost z prace, pocit uspokojeni a seberealizace.
Zakladem motivacniho procesu je u lidi vzbudit zajem, ochotu a chut’ plnit pracovni

povinnosti. (Plevova, 2012)
1.4.1 Motivacni teorie

Prvni pfistupy k poznani a pochopeni motivace u lidi se objevovaly jiz v dobach
feckych filozoft, ktefi se zamétovali na hédonismus neboli poZitkaistvi, kdy bylo dosazeni
pozitku hlavni hybnou silou jednani ¢lovéka. Tato teorie byla rozpracovana v 17. a 18.
stoleti. (Armstrong 2015)

Neexistuje pouze jedna teorie, ktera by spravné motivovala kazdého ¢lovéka stejné,
a to za kazdé situace. Pfinos teorii motivace pro fizeni lidskych zdrojii je v pozndni
ruznorodosti potieb a jejich uspokojeni. To znamend, Ze manazefi musi nejprve poznat
a pochopit strukturu potteb pracovniki. (Plevova, 2012)

Armstrong rozdéluje motivacni teorie do tii skupin:
1) Teorie zamérené na obsah — snazi se rozpoznat a udrzet to, co v jedinci vyvolava
urcité chovani a co ¢lovéka motivuje v pracovnim prostiedi a pracovnim procesu.
2) Teorie zamérené na proces — psychologické procesy ovlivitujici motivaci,
oc¢ekavani, cile, vnimani spravedlnosti. Tato teorie se snazi urCit, ¢im je dané

chovani vyvoléno, fizeno, udrzovéno a ukonceno.
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3) Teorie instrumentality — odmény a tresty zde slouZi, jako prostfedek toho, aby se
lidé chovali a jednali tak, jak je Zadouci. Jednd se o takzvanou teorii motivace
»cukr a bic“. (Plevova, 2012)

Herzbergova dvoufaktorova motivace

Clovéku jsou vlastni dvé skupiny potieb, faktory, které ptisobi na pracovni
nespokojenost jsou:
1) Motivujici faktory: dosazené cile, uznani, povyseni, prace sama o sob&, moznost
osobniho rtstu, odpovédnost, samostatnost.
2) Udrzovaci faktory: podnikova politika a sprava, vztahy v kolektivu a pracovni
podminky, mzda, jistota prace, zivotni styl, postaveni.
Teorie vysvétluje, Ze pokud se zaméstnavatel nebo vedouci zaméfi pouze na udrzovaci
faktory, tak k motivaci nedojde. Potencial spociva predevs§im v uprave vnitinich podminek
a vsunuti motivatorti ptimo do prace. (Plevova, 2012)
TeorieXayY

Je zalozena na rozdé€leni podle pracovniho chovani a postoji k praci. Autor teorie
zde poukazuje na extrémni pozice, které lidé mohou zaujimat.

1) Teorie X (autoritativni styl Fizeni): zde si manazefi mysli, Ze lidé maji pfirozeny
odpor k préci a jsou lini. Dale ze lidé museji byt k praci nuceni, musi byt vedeni,
kontrolovani, fizeni a musi jim hrozit postihem. Déle se domnivaji, Ze jsou malo
ctizddostivi a pfed v§im dévaji prednost jistote.

2) Teorie Y (participativni styl Fizeni): zde si manazefi mysli, Ze lidé¢ vynakladaji
usili pfirozené€ a chtéji pracovat co nejlépe, Ze dosahovani cild je pro né€ ptirozené.
Dale Ze jsou schopni se sami fidit a kontrolovat. Pokud maji vhodné podminky,
jsou schopni pfijimat odpovédnost a dokdzi pouzivat vlastni predstavivost a
tvotivost. (Plevova, 2012)

Teorie ziskanych potieb

V této teorii se rozliSuji tii zakladni potteby jako dopliiky fyzickych stimuld. Teorie
se soustfed’uje na rozpoznani rozdilli v motivaci jedinctl, chdpe se jako nastroj ke zjiSténi,
co vede k efektivnimu vykonu a Gspéchu v praci.

1) Potieba tispéchu: touha po podnécujicich ukolech. Ukoly vyzadujici odpovédnost

a vyuziti schopnosti, nej€astejsi setkani s touto potiebou je u lidi, ktefi maji na

starost rozhodovaci ulohy.

2) Potieba moci: vyskytuje se u zaméstnancl, ktefi maji snahu o dominantni

postaveni. Tito 1idé maji potifebu kontrolovat, ovladat a fidit lidi.
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3) Potieba sounalezitosti: je zavisld na dobrych socialnich a osobnich vztazich
s lidmi. Vyskytuje se u profesi, kde tispéch souvisi se souhrou s kolegy. (Plevova,
2012)

Maslowova hierarchie potieb

Kazdy jedinec ma individuélni systém vlastnich motiva, které jsou upotradany podle
toho, které jsou pro néj nejsilngjsi — podle osobnich priorit. Maslow uspotéadal potfeby do
péti Grovni, tyto urovné jsou znamy jako Maslowova pyramida potieb.

Alderferova teorie ti'i motiva¢nich faktoru

Clayton P. Alderfer neuznava hierarchii usporadani potieb podle Maslowa. Jeho pét
potieb zredukoval na potieby tii.

1) Potieby existen¢ni: zde spadaji vSechny fyziologické a materidlni potieby a
potieba bezpeci. (Zahrnuji prvni a druhou Groven Maslowovy pyramidy potieb.)

2) Potieby vztahové: zde jsou potieby socidlni, tedy kontakt s lidmi. (Zahrnuje tieti
urovein Maslowovy pyramidy potieb.)

3) Potieby ristové: zde je pocit piijeti, seberealizace, sebepiijeti. (Zahrnuje ¢tvrtou
a patou uroveit Maslowovy pyramidy potieb.) (Plevova, 2012)

Teorie expektance

Teorie je orientovana na proces o¢ekavani. Teorie je zaméfena na vztah mezi Gsilim
pracovnika, které vynaklada pii plnéni ukolli, a o¢ekavanou odménou. Pracovnik vynalozi
tolik usili, aby dosahl vykonu, za ktery bude odménén. Odmeéna by méla byt ptizplisobena
individudlnim potfebam jedince, zaroven se muze liSit v prubéhu ¢asu a mista. (Plevova,
2012)

Teorie spravedlnosti

Také nazyvana teorie rovnosti. Tato teorie vychazi z predpokladu, ze kazdy
pracovnik porovnava svij vykon a odménu s vykonem a odménou svych spolupracovnik.
Spravedlnost pifi odménovani pracovniky motivuje, kdezto nespravedlivé odménovani
pracovniky demotivuje. Je velmi slozité objektivné urcit, co je a co neni spravedlivé. Starsi
a zkuSengj$i pracovnik mulze povazovat za dualezit¢jsi délku praxe, kdezto mladsi
pracovnik muze klast diiraz na vykonnost a vzdélani. (Plevova, 2012)

Motiv slozitého manazerského rozhodovéni, spravedlnosti a jejiho rozdilného
vnimani v zavislosti na ptislusnosti k urc¢ité generaci pii honorovani pracovniki se ostatné
objevuje jiz v Bibli (biblickych ¢asech).

Skinnerova teorie zesilenych viemu
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Skinner zde vychazi zuvahy, ze dfive ziskané dojmy, vjemy a zkuSenosti
predurcuji reakci ¢lovéka. Napiiklad pochvala, odména vede k pozitivni reakci na novou
prilezitost, naopak kritika, postih nebo trest je negativni motivace, ktera tlumi dalsi
jednani. Skinner rozlisuje 4 typy postupt motivace:

1) Pozitivni motivace: postup je zaloZen na pozitivni zkuSenosti a navadi

k opakovani jednani.

2) Negativni motivace: je zaloZen na negativni zkuSenosti, kvili které tlumi jednani.

3) Utlumeni urcité aktivity: je to druh demotivace, ktera se ukazuje naptiklad jako
lhostejnost.

4) Trestani: je to pfima snaha vyloucit nebo postihnout Spatné jednani nebo mu

zabranit. (Plevova, 2012)

Pracovni nespokojenost

Pracovni nespokojenost se velmi Casto svadi na vnéjsi faktory: Spatné vedeni,
Spatné pracovni podminky. Pracovni nespokojenost je destabilizujici faktor, protoze
jedinec ¢eka na vysledek ocekavani a hodnoceni. Znamky pracovni nespokojenosti jsou:
pokles vykonnosti, absence, pfetahovani prestavek, castéjsi vyskyt kratSich onemocnéni,
Casté stiznosti. Pfi¢inou nespokojenosti miize byt nedostate¢né odmeénovani, Spatné
mezilidské vztahy, Spatné pracovni podminky, nedostateény spole¢ensky status. (Plevova,

2012)
1.4.2 Techniky motivovani

Modifikace chovani:

Chovani ¢lovéka je zavislé na jeho disledcich. Vedouci pracovnik mize ovliviiovat
chovani pracovnikii ve svém kolektivu manipulaci. V praxi to vypada nasledovné,
napiiklad nestejnd vySe finan¢ni odmény jednotliveim (odmeénit ty, ktefi maji zaddouci
chovani), vytka/trest vefejné/mezi ¢tyfma ocima (pracovnik, ktery je trestan pied kolegy,
jako by byl trestan dvakrat),

Koucdovani:

Je to osobni pfistup nejcastéji mezi dvéma osobami, ktery se uskutecniuje pii vykonu
préace. Tato technika je pouzivana manaZery, Skoliteli, aby pomohli lidem v rozvoji jejich
dovednosti a schopnosti. Manazer ma moznost vyuzit dva typy koucovani.

1) Proaktivni koufovani: je to planovany a fizeny proces, ktery se pravidelné

opakuje z diivodu vyhodnocovani a planovani dal$iho osobnostniho rozvoje.
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2) Reaktivni koucovani: je soucasti feSeni problémi, v ptipad¢, kdy se chce manazer
presvédcit, ze pracovnik bude spravné pokracovat v praci. Zaroven se vyuziva,
pokud chce manazér vyjadfit uznani, iniciativu nebo dosazeni pokroku.

Setkavani .,pres aroven:

Tato velmi netradi¢ni technika je velmi cCasto vyuzivana pro predchazeni
desinformacim a komunika¢nimu Sumu. V praxi se jedné o oteviené setkdni manazert se
zaméstnanci, kdy se zaméstnanci mohou ptat na cokoliv.

Metoda 360°:

Je to systém zpétné vazby, zahrnuje hodnoceni manazera, tedy nejen nadfizeného,
ale 1 jeho kolegli a zdkazniki. Manazer, tak mé Sanci ziskat zpétnou vazbu o svych
¢innostech a rozhodovani. Systém je zaloZen na naslouchani nazorim zameéstnanct, coz

velmi zvySuje jejich motivaci pracovat. (Plevova, 2012)
1.4.3 Nastroje motivovani

Pochvala:

Je to velmi uéinny a mimofadny motivaéni nastroj. Casto byva manaZzery opomijeny
1 pfesto, Ze je nestoji zadné penize.

Kritika:

Snazi se upozornit na nespravny zpisob provadéni ¢innosti a zadroven by méla byt
stimulem k napravé. Kritika je velmi citliva zalezitost, tak je dilezité ji pouzivat opatrné,
aby pracovnika nedemotivovala a neméla opacny Gc¢inek.

Odménovani:

Je persondlni Cinnost, kterd je dilezitd pro zaméstnavatele, ale i pro zaméstnance.

Odmeénovani se tyka strategie a realizace s ucelem odmeénovat zaméstnance spravedlive,

slusné a disledné. (Plevova, 2012)
1.4.4 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je jednim ze zdsadnich témat pfi fizeni lidskych zdroji.
Pracovni spokojenost je mezi psychology zkoumana od 30. let 20. stoleti. (Motivace sester,
Vévoda, str. 13) Pracovni spokojenost a zjisténi hodnotovych preferenci je dulezité pro
snizeni fluktuace pracovnikii, nebo az jejimu zamezeni. (Vévoda, 2013)

Pti zatazovani do pracovniho procesu je vysoké provazani ¢loveka s praci. Tento
vztah vyjadiuje, jak ¢lov€ék hodnoti svou praci a jaké misto prace zaujme v jeho Zivote,
nejcastéji se to charakterizuje jako pracovni spokojenost a nespokojenost. Jelikoz je

pracovni spokojenost velmi Siroky pojem, zahrnuje vSechny projevy pracovnika ve vztahu
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k jeho praci, pracovnimu prostfedi a k pracovnimu kolektivu. Pracovni spokojenost neni u
clovéka stala a zavisi na mnoha subjektivnich a objektivnich Cinitelich.

Faktory pracovni spokojenosti:

Lisi se v zavislosti na individualit¢ osob a jsou ovlivnény fadou faktort, faktory
jsou rozdé€leny na vnéj$i a vnitini.

1) Vnéjsi faktory: vyznamné ovlivitluji pracovni spokojenost, ale jsou na
pracovnikovi nezdvislé. Do této kategorie spadd pracovni prostfedi, vybaveni
pracovisté, bezpecnost a hygiena prace, mzda, odménovani, styl vedeni,
charakteristika ¢innosti, socidlni prostfedi a pracovni skupina.

2) Vnitini faktory: také ovliviluji pracovni spokojenost, jsou to osobnostni
charakteristiky jedince, které ovliviluji vztah a postoj k praci. Také se nazyvaji
mimopracovni faktory, je mozné je rozdélit do dalSich dvou podskupin. Prvni
skupina je subjektivni a patii do ni schopnosti a vlastnosti dan¢ho jedince. Druha
skupina je objektivni a spadd do ni vek, pohlavi, vzd€lani, rodinny stav, doba

vykonu profese. (Plevova, 2012)

1.5 Nemocnice Na Homolce

Nemocnice Na Homolce patii mezi organizace piimo fizené Ministerstvem
zdravotnictvi CR. Je to nadstavbové klinické zdravotnické zafizeni. Lisi se od velkych
fakultnich nemocnic tim, Ze neposkytuje kompletni spektrum zdravotnickych sluzeb.
Nemocnice se zaméfuje na mimotfadné kvalifikovanou a technologicky vyspélou 1écbu
v urcitych oborech. Vybér pacientll zde neni pfeduréen Zadnou tzv. spadovou oblasti, ale
prijima pacienty na doporuceni praktickych l1ékati a specialistl, a to z celé republiky, popf.
1 ze zahrani¢i. Nemocnice mé status védecko-vyzkumného pracoviste a je drzitelem
akreditace SAK, ta pacientim garantuje vysokou kvalitu péce a bezpeci. (O nemocnici —

Nemocnice Na Homolce, 2017)
1.5.1 Benefity

Nemocnice nabizi svym zaméstnancim kromé platového ohodnoceni rtizné benefity.

Zamdéstnanciam nabizi:

e préci v akreditovaném, modernim a prosperujicim zdravotnickém zatizeni
e bezpecné pracovni prostiedi a praci v pfijemném kolektivu
e motivuyjici platové podminky

e fungujici systém mési¢nich odmén
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fond kulturnich a socidlnich potfeb (FKSP) — Osobni konto — moznost Cerpani
benefitnich poukazek (UniSek) v ramci ro¢niho limitu nebo pfispévek na dopravu
MHD, rekreaci, détské tabory, knihy, zajmové vzdélavani apod.

moznost poskytnuti beziirocné pujcky

odmény pii pracovnich a osobnich vyrocich

podpora celozivotniho vzdélavani Iékatskych i1 nelékaiskych pracovnikii v rdmci
kvalifikacnich a specializacnich kurzii, certifikovanych kurzii, ucast na
konferencich, seminafich apod.

moznost kurzu anglického jazyka

moznost registrace u praktického lékare

moznost vyuziti specializované péce pifimo v objektu nemocnice

sleva v nemocni¢ni 1ékarn¢ na volné€ prodejné 1éky a ptipravky

5 tydnt dovolené

mimotadné placené zdravotni volno (sick day)

stravovani s pfispévkem zameéstnavatele

parkovani u objektu

moznost ubytovani ve vlastni ubytovné pro mimoprazské zaméstnance

Skolka pro déti zamé&stnancii v blizkosti arealu nemocnice

moznost vyuziti relaxa¢niho centra pfimo v objektu nemocnice (bazén, sauna,
posilovna)

MultiSport karta

moznost rekreace ve vlastnim rekreacnim zatizeni

zvyhodnény mobilni tarif

slevy na kulturni akce (Benefity — Nemocnice Na Homolce, 2017)
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2 EMPIRICKA CAST

2.1 Uvod do empirické ¢asti

Empirickd ¢ast této diplomové prace se zabyva zpracovanim a analyzou smiSené¢ho
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Respondenti jsou vSeobecné sestry z generace
X a'Y z Nemocnice Na Homolce a studenti 3. rocnikii oboru v§eobecna sestra na vysokych
a vysSich odbornych Skolach. Cilem vyzkumu je porovnani nazori vSeobecnych sester
z generace X a Y v souvislosti s pracovnimi hodnotami, mezigeneracniho pracovniho
souziti sester z generace X a Y a naborova strategie. Cely vyzkum bude situovan do
prostfedi Nemocnice Na Homolce a bude probihat v celé nemocnici na tzv. ,,velkych
odd¢lenich“(,,velké™ odd. je klinika, pod kterou spadaji dalSi oddé€leni, napt. dalsi 4
odd¢leni). Prace je zaméfend na personalni management a mezigeneracni souziti vice
generaci na jednom pracovisti.

J& sama na pozici vSeobecné sestry v Nemocnici Na Homolce pracuji, do nemocnice
jsem nastoupila po dokonceni studia oboru vSeobecnd sestra na 3. Iékarské fakulté
Univerzity Karlovy v roce 2017. Osobné¢ jsem prosla vybérem nemocnice na oddélent,
kam nastoupim, a zéroven jsem proSla adaptacnim procesem a nahlédla na podminky
mezigeneraniho souZitim na jednom oddéleni. B€hem profesniho Zivota jsem si v§imla
mezigeneraCnich rozdild, které jsou v tésném sepéti s hierarchii pracovnich hodnot,
volného cCasu, finan¢niho ohodnoceni, pracovni néplné, pohledu na aktualni vzdélavani
sester. VSechny tyto aspekty mne ptivedly k tématu prace.

V ramci pfipravné faze jsem identifikovala cile vyzkumu, viz kapitola 2.1.1 Cil
vyzkumu, vymezila populace pro vyzkum, kterymi jsou generace X a Y, a definovala
metodologii, viz kapitola 2.2 Metodika vyzkumu. Vyzkum vychazi z teoretickych
podkladii o generaci X aY shrnutych v kapitole 1.1 Generacni teorie a nasledujicich
podkapitolach zabyvajicich se jednotlivymi generacemi, statistickymi udaji o fluktuaci
sester v Nemocnici Na Homolce, definovanim oblasti konflikth i z pfipadnych
mezigeneraCnich rozdila, priorit podminénych generaéné (napiiklad Diplomova prace
Mgr. Venduly Weisbauerové na téma Analyza pracovnich hodnot generace X, Y a
Z z roku 2019), pravidel managementu ve zdravotnictvi a zdkladnich parametrii ndborové
strategie nemocnice (napiiklad Management v oSetfovatelstvi od Ilony Plevové z roku
2012). Vyzkum vychazi z akademickych praci na podobnd/pfibuznd témata (napiiklad
bakalafska prace na téma Motivacni faktory v praci sestry od pani Katefiny Novotn¢, MU
LF 2018).
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Pro vyzkumnou ¢ast prace byl stanoven cil vyzkumu a dil¢i cile vyzkumu, na které
prace odpovida ve vystupech pomoci zpracované analyzy dat ziskanych od respondenti.
Vymezeni vyzkumnych otazek vychazi z teoretickych vychodisek a problematizace tématu

popsanych v tivodni ¢asti prace.
2.1.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem prace je zjistit faktory, které ovliviuji vybér oddéleni sestrami
z generace Y a setrvani na ném.

Dil¢i cil €. 1: definovat vékové kategorie sester a sbér dat rozdélit do dilcich cila.

Definovani vékové kategorie sester, ktera nejéastéji nastupuje/odchéazi pracovat do/z
NNH. K dosazeni cile pouziji metody sekundarni analyzy dat. Od nemocnice ziskdm
persondlni data, statistiky, data o personalni strategii. Ziskdm statistiky za uplynulé 3 roky
s nasledujicimi udaji: zastupci které vékové kategorie nejvice nastupuji na pracovni pozice
vSeobecna sestra a naopak, zastupci které vékové kategorie vSeobecnych sester odchazi
z NNH, resp. jak dlouho setrvavaji. Zjistim, jakd oddéleni maji nejvétsi fluktuaci sester a
na jakych odd¢lenich jsou naopak nejstabilngjsi kolektivy sester. Tyto informace budou
ziskany od persondlniho a ndborového oddéleni nemocnice.

Diléi cil €. 2: zjistit. jaké faktory ovliviiuji motivaci student oboru vSeobecna sestra
z generace Y Kk nastupu do nemocnice. Sefadit motiva¢ni faktory podle jejich
vyznamu/vahy.

Zjisténi motivace studentt 3. roéniku VS oboru vieobecna sestra metodou dotazniki
zamétenych na zjiSténi motivace studentl: co je motivuje pro vstup do zaméstnani, pro
kter¢ ziskali odbornou zpisobilost, podle ¢eho vybiraji nemocnici, kam po Skole nastoupi,
na jaké oddéleni, co oCekavaji za osobni pfinos a benefity.

Diléi cil €. 3: popsat, jaky nazor maji zkuSené sestry z generace X na mladsi sestry
z generace Y. Specifikovat diivody, pro¢ na urcitych oddélenich sestry z generace Y
dlouhodobé nesetrvaji.

zkuSen¢jSimi, a faktord ovlivitujicich stabilitu sester na konkrétnim oddéleni/v profesi,
prosttedkem k naplnéni dil¢iho cile jsou rozhovory se zkuSenymi sestrami, kde je
pramérny veék sester 45+. Tématem rozhovoru jsou zkuSenosti sester s praci na oddé€leni a
jejich vnimani novych kolegyn, hlavné mladSich. Jak probihd jejich zasSkolovani,
zaclenéni, popt. odchod z oddéleni nebo 1 z nemocnice do jiného zafizeni. Od ndméstkyné

pro oSetfovatelskou péci zaroven vim, ze jsou v nemocnici odd¢€leni, kde sestry z generace
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Y (zde se mluvilo o mladsi generaci Y) dlouhodobé nevydrzi. Domniva se, ze je to
z diivodu, ze je zkuSenéjsi sestry nepiijmou do kolektivu. Chtéla bych proto pomoci prace
zjistit, co je divodem toho, ze sestry z generace Y odchézi. Pro nemocnici je to velky
problém, protoze na urcitych oddé€lenich pracuji sestry v priméru 45+ a je potieba zaucit
nov¢ sestry, které tam budou pracovat v budoucnu.

Diléi cil €. 4: porovnat pracovni hodnoty zkuSenych sester z generace X a mladsich
sester z generace Y. Najit a pojmenovat hlavni rozdily ve srovnani hodnot u starsi
generace Y (od roku 1981 do roku 1988) a hodnot sledovanych u mladsi generace Y
(od roku 1989 do roku 1997). Zjistit, zda se vyskytuji na pracovistich mezi sestrami
mezigeneraéni konflikty. Formulovat nejdilezitéjSi predpoklady pro zlepSeni
mezigenerac¢nich konfliktu.

Postupem pro srovndni hodnot preferovanych jednotlivymi generacemi sester je
kompara¢ni analyza. Déle dotazniky a jejich administrace dotaznikl pracovné zkuSenéjSim
sestram 40+ a sluzebné méné zkuSenym sestram 23+, viz kategorizace populacnich
skupin/skupin respondentl. Dotaznik zahrnuje uzaviené otazky tykajici se pracovnich
hodnot a potieb. Nasledné porovnani rozdilti hodnot, potfeb a mezigenera¢niho pohledu na
povolani umozni formulovat nejpodstatnéjsi faktory/podklady pro jejich implementaci do
naborové strategie persondlniho oddé€lni. Pomoci dil¢iho cile €. 4: porovnani pracovnich
hodnot zkuSenych sester z generace X a mladSich sester z generace Y bude mozné
porovnat samotnou generaci Y (mladsi a star$i). Porovnani samotné generace Y je
zatazeno z toho duvodu, Ze vékové rozpéti generace je velké a preferované hodnoty se
mohou lisit. Dal§im rozdilem muze byt studium pro ziskani kvalifikace profese sestry.
StarSi generace Y méla po ,,odmaturovani® na stfedni zdravotnické Skole ,,hotovou*
kvalifikaci a mohla se zaclenit do pracovniho procesu. Mladsi generace Y pro kvalifikaci
sestry musi vystudovat vy$si odbornou $kolu (VOS) nebo vysokou skolu (VS). Tim se do
pracovniho procesu dostanou minimaln¢ o 3 roky zralejsi (18 vs. 21 let) jedinci, nez se
dostali zastupci star$i generace Y. Zarovei studium na VOS nebo VS umoZiiuje dalsi
vyhody jako naptiklad vyménné studijni pobyty, dalsi studium ciziho jazyka, moznost
navstévy vice zdravotnickych zatfizeni v rdmci odborné praxe, moznost odborné praxe
v cizin€.

Dil¢i cil ¢. S: zjistit, jaké faktory ovliviiuji dlouhodobé setrvani sester na oddéleni,
kam nastoupily.
Zjisténi motivacnich faktord sester z generace Y pro setrvani na oddéleni/v profesi.

K dosaZeni cile byly realizovany rozhovory se sestrami z generace Y, tykaly se odpovédi
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na otazky typu: pro¢ nastoupily na oddéleni, jak se jim libi v kolektivu (zkuSené;si, starsi

kolegyn¢), zda benefity odpovidaji jejich pozadavkim.

2.2 Metodika vyzkumu

Pro vyzkum jsem zvolila cestu kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod. Byla
pouzita sekundarni analyza dat, polostrukturované rozhovory se zkusSen¢jSimi sestrami
asestrami zgenerace Y. Dale polostrukturované rozhovory s generaci Y
a polostrukturované dotazniky. Schiizky k rozhovorim byly piedem domluvené
a zaznamendvané na audio nahravku. VSechna data byla anonymizovana.

Nasledujici podkapitoly zahrnuji podrobny popis vyzkumnych metod a celou

organizaci prace.
2.2.1 Vyzkumna metoda

V praci jsem se rozhodla pro smiSeny vyzkum, ktery se sklada z kvalitativniho
a kvantitativniho vyzkumu. Podle Kutnohorské (2009) se rozdily mezi kvalitativnimi
a kvantitativnimi metodami zvelicuji a byvaji povazovany za protiklad. V mnoha
vyzkumech jsou zapotifebi obé metody. Kvantitativni vyzkumy velmi Casto doplituji
a obohacuji kvalitativni vyzkumy a naopak. Kvalitativni a kvantitativni metody Ize
kombinovat. V oboru oSetfovatelstvi se pfednostné pouziva kvalitativni védecka metoda,
které vychazi z holistického pfistupu k ¢lovéku, to ov§em neznamend, Ze nepracujeme

s kvantitativnimi metodami.
2.2.2 Vybér respondentii

Pro vyzkum je dulezity vybér vhodnych respondentt, ktefi pfedstavuji hlavni zdroj
dat a feSeni vyzkumného problému. Pro vybér vzorku respondentii jsem se rozhodla
rozdélit respondenty do tiech skupin podle generacni ptisluSnosti, prvni skupina je mladsi
generace Y, druhd skupina je star$i generace Y a teti skupina je generace X, viz tabulka
kategorizace v§eobecnych sester.

Jedna ¢ast respondentli z mladsi a starSi generace Y a generace X byly vSeobecné
sestry z Nemocnice Na Homolce a druhd ¢ast byli studenti 3. ro¢nika vysokych a vyssich

odbornych $kol oboru vSeobecna sestra generace Y mladsi.
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Tabulka 5 Kategorizace v§eobecnych sester

wewrs

Méné zkuSené sestry | ZkuSenéjSi sestry (starSi | ZkuSené sestry (generace X)

(mladsi generace Y) generace Y)

21-31 let 32-39 let 40-65 let

Zdroj: vlastni tvorba
Svij zamér a postup vyzkumu jsem nejprve konzultovala s jednou vsSeobecnou
sestrou z generace X a jednou z generace Y, pro zjisSténi jejich ndzoru a ptipadnou moznost

doplnéni otdzek do finalnich polostrukturovanych rozhovorti a dotaznikd.

2.3 Metodika — rozhovory

S pomoci dr. J. Mertla, ktery v ramci mého studia na FHS vedl seminare tykajici se
vyzkumu, jsem vytvofila dva polostrukturované typy rozhovort. Inspiraci pro tvorbu
rozhovorti mi byla diplomova prace od Nikol Cerné na téma Potieby v oblasti kariéry v
perspektive zaméstnancii generace Y a zaméstnavatele, Brno, 2015.

Rozhovory byly realizovany v Nemocnici Na Homolce, a to na standardnich,
ambulantnich oddélenich a jednotkdch intenzivni péce, neurochirurgie, neurologie,

kardiochirurgie, kardiologie a cévni chirurgie.
2.3.1 Vybér respondentii — rozhovor

Pro vyzkum jsem se rozhodla provést dva druhy rozhovort, jeden s generaci X a
druhy s generaci Y. Jelikoz rozhovory se uskute¢iiuji v nemocnici, ve které sama pracuyji,
vybér respondentt byl nejprve realizovany se dvéma vSeobecnymi sestrami, které osobné
znam, a poté jsem pouZila tzv. metodu vybéru nabalovanim. Prostfednictvim této metody
jsem se dostala k dal§im respondentim, ktefi mi byli doporuceni. Metoda spociva ve
vybéru respondentti, kdy nas pfedchozi respondenti vedou k dal§im jedincim nasi cilové
skupiny. Respondenti se tedy nabaluji jeden na druhého, jako kdyz se kutali sn¢hova koule
ze svahu. (Disman, 2002) Podminkou vybéru jednotlivych respondenti byl pozadovany
vek, tak aby odpovidal konkrétni generaci (X ¢i Y). Takovy vybér respondentli se oznacuje
jako metoda zamérného vybéru. Respondenty charakterizuje néjaka spolecna vlastnost, zde
je to vek a zatrazeni do urcité generace. (Miovsky, 2006)

Rozhovory s generaci X

Pivodnim planem poctu respondentii pro polostrukturovany rozhovor s generaci X
bylo piiblizné¢ 4-6 respondenti. Z ditvodu pandemickych opatfeni v nemocnici se mi

podafilo ziskat informace pouze od 3 respondentli. Osloven byl jesté 4. respondent, ktery
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mne ale den pfed vyzkumem informoval o nemoznosti se sejit z dlivodu pozitivniho testu
na covid-19. VSichni osloveni srozhovorem souhlasili a souhlas potvrdili podpisem
informovaného souhlasu, vzor informovaného souhlasu je k nahlédnuti v piiloze ¢. 5.
Respondenti pracuji na oddélenich Kardiochirurgie, Neurologie, Cévni chirurgie.
Z davodu zachovani anonymity respondenti byli jednotlivi respondenti oznaceni
nasledovné:

e RXl1

Vseobecnd sestra ve veéku 41 let. Diplomovana specialistka v intenzivni péci s délkou
praxe 20 let. Nepracuje na vedouci pozici. Na aktudlni pozici pracuje 19 let. Behem své
kariery pracovala ve dvou nemocnicich, i druhd nemocnice sidli v Praze, a vyzkousela
praci ve dvou oborech. Pracuje na plny uvazek, tfisménny provoz.

o RX2

Vseobecna sestra ve veéku 44 let, specializace v oboru, ve kterém pracuje. Délka praxe
26 let. Nepracuje na vedouci pozici. Na aktudlni pozici pracuje 20 let a mé plny tvazek
a tfisménny provoz. Béhem kariéry pracovala ve tfech nemocnicich ve stejném oboru.
Vsechny nemocnice se sidlem v Praze.

¢ RX3

Vseobecna sestra ve veéku 43 let s maturitou bez specializace. Délka praxe 20 let, na
stavajicim oddéleni je 18 let. Na vedouci pozici byla 2 roky, nyni neni. Pracuje na cely
uvazek, ranni smény. Béhem kariéry pracovala ve dvou nemocnicich ve stejném oboru.

Vsechny nemocnice se sidlem v Praze

Rozhovory s generaci Y

Pivodnim planem pro polostrukturovany rozhovor s generaci Y bylo ziskat ptiblizné
5 respondentiia to se mi i podafilo. VSichni osloveni s rozhovorem souhlasili a souhlas
potvrdili podpisem informovaného souhlasu, vzor informovaného souhlasu je k nahlédnuti
v pfiloze €. 5. Respondenti pracuji na oddélenich Kardiochirurgie, Neurologie, Cévni
chirurgie a Neurochirurgie. Z diivodu zachovani anonymity respondent byli jednotlivi
respondenti oznaceni nasledovné:
e RYI1
VSeobecna sestra ve veéku 36 let, s maturitou a aktudlné studuje specializaci
v intenzivni pé€i. V nemocnici pracuje 13 let a na aktudlnim oddéleni je skoro rok. Béhem

roku ptesla z jednoho oddéleni na druhé. Pracuje na polovi¢ni uvazek, tfisménny provoz.
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e RY2

Vseobecna sestra ve véku 31 let, vysokoSkolské bakalatské vzdélani a specializace
v oboru intenzivni péce. V nemocnici pracuje 9 let a na aktudlnim oddéleni je 9 mésicii.
Béhem roku pfeSla zjednoho oddéleni na druhé. Pracuje na cely tvazek, tfisménny
provoz.

e RY3

Vseobecna sestra ve véku 33 let, vysokoskolské bakalaiské vzdelani bez specializace.
V nemocnici pracuje 4 roky. Pracuje na cely uvazek, tfisménny provoz.

e RY4

Vseobecna sestra ve véku 26 let, vysokoskolské bakalaiské vzdélani bez specializace.
V budoucnu premysli nad specializaci v intenzivni pé¢i. V nemocnici pracuje 6 let, nejprve
jako osetrovatelka, poté jako prakticka sestra a nyni na pozici vSeobecné sestry. Pracuje na
polovi¢ni Givazek, tfisménny provoz.

e RYS5

Vseobecna sestra ve véku 28 let, vysokoskolské magisterské vzdélani se specializaci
v chirurgickych oborech. V nemocnici pracuje 2 roky a na nynéj$Sim oddé€leni 1 rok, ptfesla

z jedné stanice na druhou stanici. Pracuje na cely uvazek, tfisménny provoz.
2.3.2 Polostrukturovany rozhovor

Rozhovor probihal podle pfipravené struktury otazek, jejichZ potadi se individudlné
lisilo podle pribéhu rozhovoru a zaroven dle aktudlniho pribéhu jsem je doplnila dal§imi
podotazkami. Struktura rozhovoru se liSila podle toho, zda byl ur€en pro generaci X, nebo
generaci Y.

Obsah polostrukturovaného rozhovoru

1. Uvod rozhovoru: vzajemné piedstaveni se s respondentem a vysvétleni tématu
rozhovoru. Informovéani o zachovani anonymity respondenta a dat ziskanych
z rozhovoru, seznameni s dal§imi podminkami vyzkumného Setfeni: nahravanim na
diktafon, délkou rozhovoru a prostfedim, kde se rozhovor realizoval. Zadost
o souhlas s rozhovorem a jeji stvrzeni podpisem.

2. Zacatek rozhovoru: Spusténi diktafonu a podékovani za ucast na vyzkumu.
Rozhovor: Vedeni rozhovoru podle pfipravené struktury a dopliiovani otazek.

4. Ukonéeni rozhovoru: Podékovani za informace z rozhovoru a vénovany cas.
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2.3.3 Prostiedi pro vyzkum

Do ptiprav na vyzkum bylo potieba zahrnout rovnéz planovani prostiedi a Casovy
ramec vyzkumu. Po osloveni kazdého respondenta a uvedeni ho do vyzkumného projektu
jsem se s kazdym dotazovanym dohodla na vyhovujicim datu a mist¢ uskute¢néni
rozhovoru. Rozhovory byly vedeny v prostorach pracovisté respondenta. Spole¢né jsme
zvolili mistnost, kterd umoznuje zachovat soukromi a klidné prostiedi pro rozhovor.
Po domluvé jsme spolecné vymezili 1 Casovy rozsah pro rozhovor tak, aby mohl probihat
plynule, nepferusované, a aby respondent dopiedu veédél, kolik Casu je potteba si vyhradit
pro setkani. Po sezndmeni respondenta se zdmérem vyzkumu mu byl pied rozhovorem
predlozen tiStény informovany souhlas s vyzkumem. Podoba informovaného souhlasu je
k nahlédnuti v ptiloh4dch diplomové prace jako pfiloha €. 5. Polostrukturované rozhovory
byly nahravany na diktafon. Nésledn¢ probihala doslovna transkripce a anonymizace

ziskanych informaci.
2.3.4 Analyza dat

Celkové jsem z polostrukturovanych rozhovord, jak s generaci Y, tak i s generaci X
ziskala pfes 17 normostran textu, ktery jsem ndsledné anonymizovala ptevedenim udaji
o respondentovi pod oznaceni kodem. Pti zpracovavani textového materialu jsem vyuzila
techniku oteviené¢ho kédovani — spolecné informace od respondentl ziskaly urcity kod,
podle kterého bylo mozné i pozd¢ji odpovédi a informace hledat. Oteviené kodovani je
podle mnoha autorii doporuovano jako prvni volba pii vstupnim zpracovani ziskanych
dat. (Svaficek a kol. 2007)

Béhem procesu vyzkumu s pouzitim kvalitativnich metod jsem dbala na dodrzovani
obecnych principil. Pfi oslovovani tcastnikli vyzkumu, ale 1 v celém pribchu jsem dbala
na zajiSténi anonymity z(castnénych a pracovist, na kterych pracuji. Vyzkumnik je
vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje cely vyzkumny proces. Svym postojem, osobnosti,
znalostmi a zkuSenostmi wusiluje o zachyceni a interpretaci zkoumané oblasti.
Predpokladem validity je, Ze vyzkumnik svilj postup prabézné zrcadli a zroven se snazi
svlj vliv na prabéh a vysledky vyzkumu dostat co nejvice do pozadi. (Miovsky, 2010)
Sama jsem méla tlohu oto téz§i, Zze vyzkum probihal castetné na ,,mém vlastnim*
bylo si tuto skute¢nost uvédomit, a to nejen pii formulaci otazek do piipravovaného
rozhovoru, ale i pfed kazdym rozhovorem, a stanovit hranice, za které uz jsem v otdzkach

nevstupovala. Jedna z hranic, kterou jsem méla, se tykala mého byvalého oddéleni, kde
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jsem pusobila 3 roky, oddéleni jsem nevynechala a rada zatradila do vyzkumu, pficemz
jsem svou piedchozi zkusenost stale reflektovala a pfitom se snazila se ji nenechat ovlivnit.

Moji snahou bylo uplné oprosténi se od svych predsudkil a nazort.

2.4 Vysledky vyzkumu

Vysledky vyzkumu jsou pievedeny do textové formy interpretace informaci od
respondenta a s prilozenymi citacemi dotazovanych. Pouzité piimé citace jsou upraveny do
spravného slovosledu pro lepsi srozumitelnost a plynulost obsahu. Tzv. slovni vycpavky
anespisovny jazyk jsou v praci prevazné ponechdny pro autenti¢nost. U jednoho
respondenta byl pfi pfepisu proveden pieklad ze slovenského jazyka. Dany respondent je
piivodné ze Slovenska, ale jiz nékolik let Zije v Ceské republice, a tak ovlada na velmi
vysoké urovni Cesky jazyk, ale obcas se objevi 1 néco slovensky, proto jsem se rozhodla
zaznam prelozit. Podle J. Hendla (2008), ktery je pfednim odbornikem metodologie védy
a sbéru dat, 1ze upravit i vétnou skladbu vét, hlavné pokud je kladen diiraz na obsah a téma
vypoveédi. (Hendl, 2008) Pifimé citace jsou v praci oznaceny kurzivou a identita
respondentt je ,,pfeklopena‘ pod oznaceni kody RY1, RY2, RY3, RY4, RY5 a RX1, RY2,
RY3. Ziskané informace jsou pifedstaveny v jednotlivych kategoriich, které vznikly po

kodovani textu. (Svaticek, Sed’ova a kol, 2014)
2.4.1 Vysledky vyzkumu — rozhovor s generaci Y

Pro generaci Y jsem rozd¢lila hodnoceni rozhovoru do dvou kategorii, prvni kategorie
je NEMOCNICE A ODDELENI, v této kategorii nachazeji otazky tykajici se oddélen,
kde respondent pracuje. Jak dlouho planuje na daném oddé€leni setrvat. Jak se dozvédél
onemocnici a oddéleni. Druhd kategorie se nazyvda MOTIVACE A FAKTORY
OVLINUJICIi MOTIVACI, v této kategorii lze nalézt odpovédi tykajici se motivace
k setrvani na oddé€leni a v nemocnici. Jakd ofekavani maji respondenti od nemocnice a od

oddé€leni. Kazd4 kategorie obsahuje urcité otazky z rozhovort, které spolu souviseji.
1. NEMOCNICE A ODDELENI

Respondenti zde odpovidaji na otazky tykajici se jejich néastupu, jednak do nemocnice,
jednak na oddéleni. Od koho se dozvéd€li o Nemocnici Na Homolce a o oddé€leni, kam

nastoupili. Jaky byl jejich adaptacni proces. Jak se citi v mezigeneracnim kolektivu.
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1.1. Soucasné oddéleni? Libi se Vam tam? Proc jste si vybrala toto oddéleni? Jak
jste se dozvédéla o pracovnim misté?

Respondentka RY1 uvadi, Ze neni na svém odd¢leni dostatecné spokojena. Za
nespokojenost miize naplit prace. Respondentka chce z oddéleni odejit a pokud nenajde
v Nemocnici Na Homolce intenzivnéj$i odd€leni, tim je mysleno oddéleni intenzivni péce,
kde je vice urgentni medicina, tak odejde NNH. Respondentka sice pracuje na oddéleni
intenzivni péce, ale napln prace neni dostatecné urgentni, prace je tam pievazné
administrativni. Pokud se pro respondentku v nemocnici neuvolni misto na oddé€lenich
intenzivni péce v odvétvich, kterd ji zajimaji, tak odejde i z nemocnice. Homolka patii
spiSe mezi mensi nemocnice a odd€lenich intenzivni péce je v nemocnici nékolik,
nejcastéji spadaji do oboru zabyvajicich se neurologii, neurochirurgii, kardiologii a
kardiochirurgii. Mezi dal$i obory v nemocnici, které maji jednotky intenzivni péce, patii

chirurgické oddéleni, interni oddé¢leni a samoziejmé samotné ARO.

,No, nejsem tu uplné spokojena, radéji bych pracovala na vice intenzivnéjsim
oddeleni. Presla jsem z jiného oddéleni, z duvodu Spatného vedeni a nebyla jsem sama.
Odeslo nas mnohem vic. Sla jsem se podivat jesté na ARO, ale tam se mi nelibil pristup
vedouciho pracovnika. A jinak na Homolce bylo mdlo mist, tak jsem §la sem. O mistu jsem

se dozvédéla asi z intranetu. “ (RY1)

Respondentka RY?2 je na oddéleni, na kterém pracuje, velmi spokojend, béhem roku
presla zjedné stanice na druhou. Zména byla z diivodu nespokojenosti s vedenim na

predchozi stanici.

,, Velmi se mi tu libi, jsem velmi spokojena. Misto jsem si nasla pres stranky Homolky,
pres kariéru. Prdaci jsem hledala pouze na Homolce, jinam jsem nechtéla. Mam uz

zkusenost s jinou nemocnici, kde to bylo fajn, ale tady je to lepsi.“ (RY2)

Respondentka RY3 méla piesné stanovena kritéria a hodnoty nemocnice, kam chce
nastoupit. Z hledani na internetu nasla Nemocnici Na Homolce, kterd spliiovala vSechna

jeji kritéria.

,,Ja jsem hledala misto nekde v malé nemocnici, protoze nemam rada kolosy. Hledala
jsem malou rodinnou nemocnici, takze jsem si zamerné vybirala tu nejmensi nemocnici
z Prahy. A vybirala jsem si nemocnici i kde neni urgentni prijem, aby nebyly nocni prijmy.

Meéla jsem domluvenou schiizku s naborarkou, ale ta na to zapomnéla a méla dovolenou.
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Takze o mne nikdo nevédel. Nakonec si mé vzal nékdo jiny. Ujala se mé pani z
persondlniho, podivala se, kde chybi persondl, a po téch oddélenich mé provedla. Sla jsem
se podivat na kardiologii, kardiochirurgii, neurologii a neurochirurgii. Pak stanicni
sestra, nyni uz z mého, oddéleni si me otipovala a navrhla, ze by se mi u nich mohlo libit,

tak jsem tam nastoupila. “ (RY3)

Respondentka RY4 pfisla do nemocnice po doporuceni a vyzkousSela si i1 vice

pracovnich pozic.

,,Ano, libi se mi tu dost, vyjdou mi vstiic se vsim. Proc¢ jsem sem prisla, no, protoze tu
bylo volno a vzali mé sem nejprve jako oSetrovatelku, pak jako praktickou sestru a ted’ tu
Jjsem jako vseobecna sestra. Dozvédeéla jsem o Homolce od kamaradky. Nebyla jsem se ptat

na jind oddéleni. “ (RY4)

Respondentka RY5 je v nemocnici spokojend, jiz za kratky Cas stihla pracovat na vice

mistech, preferuje zmeény.

,Jsem tu I rok a libi se mi tu. Vybér oddéleni prisel nahodné, kdyz jsem zacala byt
nespokojend na svem byvaléem pracovisti kviili kolektivu a zmené vedenti, tak jsem sla zkusit
soucasné oddeleni. Pred timto oddélenim jsem pracovala na stejném pracovisti, pouze
Jjsem prechdzela z jedné stanice na jinou, jinak toto oddéleni celkove jsem si vybrala, kdyz
Jjsem v predchozi praci dala vypoved’ a hledala jiné pracovisté a celkové i jinou nemocnici,

tak jsem hledala na strankdach nemocnic. “ (RYS5)

1.2. Planujete setrvat na své soucasné pozici? Jak dlouho plinujete setrvat?

Pokud ne, tak proc?

Respondentka RY1 by chtéla v nemocnici zistat, pouze pokud se najde intenzivné;si

pracovisté v nemocnici.
,,Davam tomu maximalné rok.*“ (RY1)

Respondentka RY?2 nevi jak dlouho, ale ma stanoveny Zivotni milnik, a to matetfskou

dovolenou.
., Do matersky, ale planuju se vratit po matersky zpét.*“ (RY2)

Respondentka RY3 nevi, uvidi podle ptileZitosti, které ji nabidne Zivot.
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,,Ja neplanuji. Protoze jsem oteviend mysl a duse. Kdyby prisel muz, tak bych mohla jit

klidné za nim pry¢.“ (RY3)

Respondentka RY4 mé v planu co nejdiive odejit pracovat do Némecka. Bydli
v pohranici, takze to chce vyuzit. Jediny divod, pro¢ je jest€¢ v nemocnici, je zhorSena

situace kvili pandemii covidu-19.

,, Chci do toho Néemecka co nejdriv. Takze se uvidi dle situace s covidem. Kdyby nebyla

pandemie, tak uz tam jsem.* (RY4)
Respondentka RY'S nevi dokdy, ale az uciti potiebu zmény, tak odejde.

,,Ano, to netusim, asi do té doby, nez opét ucitim, Ze je cas se posunout nékam dal.

(RYS5)

1.3. Jak jste celkové spokojena se svou praci, naplni prace, organizaci prace,
pracovnim prostifedim (technické a materialni vybaveni), kolektivem,
vedenim...?

Respondentka RY1 je spokojena s vedenim a kolektivem, zde je jen problém s typem

oddéleni.

,,»No jak uz jsem rekla, tak to neni pro mé dostatecnée intenzivni oddeleni. Ale kolektiv a
vedeni je super. V kolektivu je jen jedna kolegyné mladsi nez ja, jinak tu jsou vSechny
starsi. Je to prosté oddéleni spis uz pro starsi. Tim, Ze jsou starsi tak si nemyslim, Ze by

nam to davali néjak najevo. “ (RY1)
Respondentka RY2 je se v§im velmi spokojena.

,,Jsem spokojend, asi bych tu nic neménila. Libi se mi, jak je to tady maly, rodinny
prostiedi Jsem tu asi druha nejmladsi, pak tu jsou 35+ a 40+. Necitim néco jako Ze jsem

mladsi atp. “ (RY2)
Respondentka RY3 je také na svém oddéleni velmi spokojena.

., Libi se mi moc, libi se mi treba to, Ze akutni prijmy vime predem, Ze zdchranka
nezastavi rovnou pred dvermi. A Ze se mohu pripravit. Je na oddéleni dobra spoluprace a

dobra organizace prdce. Jsem spokojend maximalne.“ (RY3)

Respondentka RY4 je velmi spokojena se svym oddélenim.
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., Kolektiv je vyborny, vybavenost je taky dobrad, hlavné kdyz jsem si prosla na Skole
krajskymi nemocnicemi, tak je to rozdil. Je tady mdlo mista, musime hodné manipulovat

s postelemi, ale za to oddeleni nemiize. “ (RY4)

Respondentka RYS si je védoma, Ze je na kazdém oddéleni néco, ale citi se na odd¢leni

spokojena.

., Momentalné jsem velmi spokojend se svoji praci, ne vzdy je to idealni, ale na kazdém
oddelent jsou néjaké mouchy, v nemocnici, kde pracuji, se nastésti nemusime omezovat

v pouzivani pomiicek, a i technické vybaveni je pro mé dostacujici. “ (RYS5)

1.4. Jaky byl Vas$ adaptac¢ni proces? Mél/a jste pridélenou mentorku? Mél/a na
Vas ¢as a vénovala se Vam? Jak dlouho trval adapta¢ni proces?

Respondentka RY'1 byla s adapta¢nim procesem spokojena.

., Adaptacni proces byl fajn, méla jsem prvni mésic jednu mentorku a pak se stridaly,
nemyslim si, Ze to je takhle Spatny. A jak jsem prisla z jiného oddéleni, tak vedeély, Ze jsem

uz néco zazila.“ (RY1)

Respondentka RY2 méla adaptacni proces rychly z divodu zacinajici pandemie

covidu-19.

,,Adaptacni proces byl na jare v ramci covidu. Byl takovy rychly, bylo toho hodné,
nemeli jsme teda covidovy pacienty, ale i tak toho bylo hodné. Méla jsem jednu mentorku.
Predtim jsem jesté pracovala na dvou oddeélenich, kdy jedno z nich bylo mimo Homolku.
Takze jsem toho uz hodnée umeéla, ale ted’ jsem videla novy drén, ktery jsem jesté nevidéla.
Tak mi vysvetlili, co a jak s nim mam délat. Z predchoziho oddéleni jsem odesla kvuli
vedeni a prosté kvuli mezilidskymi vztahum a systému prace. Zde na oddéleni byl prechod

dobry, bylo to jako s cistym stitem.”“ (RY2)
Respondentka RY3 méla adaptaéni proces s nékolika mentory.

,, Velmi zajimavy. Méla jsem nékolik mentorii a menili se v zavislosti na sluzbach. Byli
to vzdy mentori +40 let. Ja jsem prisla s praxi, takze se na mé divali dobre. Méli na mé

dost casu.* (RY3)

Respondentka RY4 na v§eobecnou sestru uZ moc zau¢ovana nebyla.
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,»Na osetrovatelku mé zaskolili, ale pak na sestru jen néco malo. Uz jsem toho hodné

vedela. Ale jinak tu je adaptak, kdy tu jedna mentorka zaucuje. “ (RY4)
Respondentka RY'S méla tiimésicni adaptacni proces s jednou mentorkou.

,,Ano, méla jsem na 3 mésice pridélenou sestru, ktera se mnou byla kazdou sménu, a az

poté jsem Sla sama do pracovniho procesu.“ (RY5)

1.5. Vyskytuji se na VasSem pracovisti konflikty? Pokud ano, jaké? Jak se tyto
konflikty obvykle Fesi? Co si o tom myslite?

Respondentka RY1 tik4, Ze se na jejich oddéleni konflikty neobjevuji.

., Zadnych konfliktii jsem si nevsimla, moznd néco mdlo mezi sebou, ale to neni divu,

kdyz tu spolu pracuji uz nékolik let.”“ (RY1)
Respondentka RY?2 zadny konflikt nezazila.
,,Nic jsem tu nezazila. “ (RY2)
Respondentka RY3 odpovédéla, ze konfliktl je minimaln¢ a kdyZz uz jsou, tak se fesi.

,, Minimalné, spis vitbec. VétsSinou se resi z oc¢i do oc¢i nebo pres stanicni sestru. Byla

Jjsem ucastnik konfliktii a vyresilo se to dobre a rychle.“ (RY3)
Respondentka RY4 uvadi, Ze na jejich oddéleni se objevuji, ale nefesi se.

,,Jsou tu, no. No bud jsou vsichni zticha, nebo si to vyrikaji holky. Jako dusno je, ale

je mi to jedno, no.* (RY4)

Respondentka RY5 si nev§Simad konflikti, ale zarovei uvadi, Ze v Zenskych

kolektivech se objevuji.

. Nejsem drbna, takzZe se o konflikty moc nezajimam, ale rekla bych, Ze jsou u nas
standardni konflikty, které se vidy vyskytuji v Zenskych ci vétsich kolektivech, obcas jsou

i konflikty s lékari, ale Fesime to primo a na misté. “ (RY5)
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2. MOTIVACE A FAKTORY OVLIVNUJICi MOTIVACI

Respondenti zde odpovidaji na otdzky tykajici se jejich motivace ziistat na oddéleni
a v nemocnici. Déle odpovidaji na jejich motivaéni faktory k povoldni a k dlouhodobému

setrvani v nemocnici.

2.1. Faktory, které Vas motivuji, abyste na daném oddéleni vydrzel/a? Napriklad
odpracované roky?

Pro respondentku RY'1 neni nic, kviili ¢emu by vydrzela na oddéleni.

., Tady asi nic, ani penize. Do roka chci odejit, a kdyz nebude volné misto v intenzivni

péci nékde v nemocnici, pujdu do jiné nemocnice. “ (RY1)
Pro respondentku RY?2 je to kolektiv a finan¢ni ohodnoceni.
., Dobry kolektiv, platové ohodnoceni a kolektiv se mi libi.“ (RY2)
Pro respondentku RY3 to znamena kolektiv, organizaci prace.

,, Urcite kolektiv, organizace prace a zZe mohu délat praci podle sebe, ze mi nikdo

nedychda za krk, ale zaroven mi pomohou. “ (RY3)
Pro respondentku RY4 uZ to nic neni, chce odejit.

,No to uz asi nic, chci plachnout do Nemecka. Takze za takovy dva roky tu urcité

nebudu.“ (RY4)

Pro respondentku RYS je to kolektiv, zastani ve stani¢ni sestie, moznost vyhovéni

v pozadavcich ve sluzbach a finanéni ohodnoceni.

., Zezacatku meé motivovalo, Ze mi stanicni sestra dovolila cestovat a své volno jsem si
napracovavala, po prechodu na jinou stanici mam skvély kolektiv, zastani ve stanicni

sestre, vyhoveni pozadavkiim na sluzby, a také financni ohodnoceni. “ (RY5)
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2.2. Vyuzivate benefity nemocnice? Co je pro Vas nejvétsi benefit? Jaky jiny
benefit Vam schazi? Jak moc jsou pro daného c¢lovéka uvedené benefity
diilezité. Jestli hraji roli pri volbé pracovisté, pripadné pri rozhodovani se o

odchodu z pracovisté?

Respondentka RY1 nejvice ocefiuje benefit UNISEKU a moznost stravovat se

v nemocnicni jidelnég.

., Tak nejvic asi vyuzivam UNISEKY a jidelnu. Vim, Ze to je rozepsané na intranetu,

ale néjak aktivné to nehlidam.* (RY1)

Respondentka RY?2 vyuzila jiz n€kolik benefitli, které nemocnice nabizi, ale nejvice

UNISEKY.

,.Jo, byla jsem v bazénu a v sauné, pak hodné ty UNISEKY, za to si nakupuji hodné
veci v lékarné. Myslim si, Ze jsem dobre informovand, a viastné pristi rok si chci dat cast
téch UNISEKU na penzijni pripojisténi. No pak méame viastné jesté tu chatu Mediku, kam

se miize jet, takze asi vim, co se muze.” (RY2)

Respondentka RY3 uvedla, Zze vyuziva kartu Multisport a poukazky do 1ékarny, coz
jsou UNISEKY. Zarovei zminila i jidelnu.

»Ano, treba Multisport kartu, poukazky do lékarny. Jidelna. Myslim si, zZe jsem dobre

informovand, vétsinou z intranetu. Chybi mi treba neplacené volno. Benefity nejsou pro mé

vvvvvv

Respondentka RY4 uvedla, Ze nejvice vyuziva nemocni¢ni jidelnu, UNISEKY

a zvyhodnény mobilni tarif.

,, Vyuzivam jidelnu, UNISEKY a viastné i mobilni tarif. Nejcastéji to vim od kolegyii

a z intranetu, ale tam moc nechodim. Kdyz to hledam, tak to najdu.“ (RY4)

Respondentka RYS5 povazuje za nejvétsi benefit nemocni¢ni jidelnu, Ccistou
uniformu, kterou ma na kazdou sménu, Multisport kartu a penézni osobni fond ve formée

FKSP.

. Ano, vyuzivam. Rekla bych, Ze nejvétsi benefit je asi jidelna, kde se dd najist od

snidané az po veceri, moznost si vzit kazdou sménu cistou uniformu, dale Multisport karta
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a penize ve FKSP na cestovani ¢i jiné véci. Pri vybirani prace pro mé byla nabidka

benefitii vzdy diilezita.“ (RYS)

2.3. Jak moc je pro Vas dulezité napiiklad finan¢ni ohodnoceni, volno? Byl/a
byste ochotny/a odejit z oddéleni, kde se Vam libi prace i kolektiv, za lepSi

finan¢ni nabidkou nebo za nabidkou vétsiho volna?

Respondentka RY'1 uvadi, Ze neni v Zivotni situaci, kdy by byly pro ni penize na

prvnim misté.

,,Ja mam piil uvazek, a tak mam volna dost, takze neresim, ze bych kviili financim se
méla obirat o cas. Mam to tak, Ze na prvnim misté je naplin prace, kolektiv, vedeni
v rovhovdze a volno s penézi jsou na stejno, lepsi min penéz nez kolektiv, ktery mé bude
Sikanovat. Jinak mam dvé déti a distancni vyuku, coz je dés, takze davam prednost volnu

kviili detem, a ne kvuli penéziim. “ (RY1)

Respondentka RY?2 uvedla, Ze zalezi, co v aktualni situaci vice potfebuje a podle toho

chce vice penéz, nebo vice volna.

., V ramci toho, zZe potrebuji na néco nasetrit, tak radéji budu v praci a vydélam si na
to. A kdyz na nic nepotrebuji nasetrit, tak radeji chci byt doma. Jsem na plny uvazek. *

(RY2)

Respondentka RY3 odpovédéla, ze dava prednost volnému Casu.

Asi bych odesla, ale musela bych si udelat pro a proti. “ (RY3)
Respondentka RY4 uvadi, Ze chce vzdy radéji volno.

., Radeji mam volno nez financni ohodnocent, to 100 %. Ale mam piil uvazek, takze je to

fajn. Ano, sla bych za lepsi nabidkou. “ (RY4)
Respondentka RY5 mé rada, kdyZ je volno a finance v rovnovaze.

,Je to pro mé dilezité, aby to bylo vyvazené, abych byla dobre ohodnocena, ale
zaroven u toho mohla i vést normalni osobni Zivot a netravila cas pouze v praci. Zalezelo
by, o jakou nabidku by se presné jednalo, a jiné faktory, zda bych se mohla popripadé
vratit na stavajici oddeleni atd. “* (RY5)
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2.4.2 Vysledky vyzkumu — rozhovor s generaci X

Pro generaci X jsem rozdé¢lila rozhovor do dvou kategorii, prvni kategorie:
KVALIFIKACE SESTER, v této kategorii lze nalézt odpovédi na otazky aktualniho
vzdélavani a piichodu do praxe a druha kategorie MEZIGENERACNI ASPEKTY, kde se
nachazeji otazky tykajici se obou generaci. Druh4 kategorie se nazyva.

1. KVALIFIKACE SESTER

Respondenti zde uvadi informace o svych zkuSenostech s nastupem do nemocnice
aosvém adaptacnim procesu. Jaky maji nazor na aktualni adaptacni proces. Posledni

ziskana informace se tyka aktualniho vzdélavani v§eobecnych sester.

1.1. Jaké byly Vase zacatky pri nastupu do nemocnice po Skole?

Respondentka RX1 uvadi, ze nyni je lepSi vybavenost a dnesni sestry jsou na nové
ptichozi hodné;jsi.

,Asi v pohode, ted’ je lepsi vybaveni. A jsem ted hodnéjsi na ty mlady, my jsme méli

respekt a vic jsme se snaZzili. Asponn mi to tak prijde, taky zalezi na tom clovéku, jaky je.*

(RX1)

Respondentka RX2 odpovédéla, Ze byla spokojend, oddéleni, kam nastoupila, znala

Z praxe.

,,Dobry, to bylo v poradku, ja na to oddeéleni chodila i na praxi, takZe jsem to pak i
znala, takze bez problému. “ (RX2)

Pro respondentku RX3 byl nastup do nemocnice velmi naro¢ny.

., Byly docela tezky, protoze jsme méli takovy sestricky, ktery nas zaucovaly, tak byly
narocny a drsny, musim rict. TakZe lehci kusy odpadaly, ti, kteri nedavali lehci teror.

Buzerovaly nas, nechaly nas uplné vsechno délat. Nebylo to jednoduchy. (RX3)
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1.2. Vnimate néjaké odliSnosti ve VaSem adaptaénim procesu a pri aktuilnim

adaptacnim procesu novych kolegyn? Pokud ano, jaké?
Respondentka RX1 uvadi, Ze je to hodn¢ o lidech a touze délat tuto praci.

My jsme méli piil roku nastupni praxe, a tedka se ta nastupni praxe snad ani nedéla.
Ted’ kdyz vidim ty mlady, tak to maji dost na hdku. Ale je to taky clovek od cloveka. A
obcas néekoho i zaucuji ja. “ (RX1)

Respondentka RX2 odpovédéla, ze dneSnim sestrdm chybi dostatecnd praxe, ale ze

v teorii jsou dobré.

., Néjaky rozdil tam je, no. Co se tyce teorie tak dobry, ale ta praxe je horsi u nich.*

(RX2)

Respondentka RX3 uvedla, ze je to velmi podobné, jen ji pfijde, Ze dnes jsou sestry
piistupnéjsi.

,, Ve své podstaté je velmi podobny, protoze je zaloZeny na vrchni a stanicni sestre, a
ted’ bych rekla, Ze jsou i pristupnéjsi. Ale je pravda, ze kdybych nyni méla sem nastoupit,
tak radeji nastoupim za jiného vedouciho pracovnika, ale je to jen diky tomu, Ze jsem s ni

ted' v delsim kontaktu a nejsme naladéné na stejnou vinu. *“ (RX3)

1.3. Co si myslite o aktualnim vzdélavani sester?
Respondentka RX1 nesouhlasi s aktuadlnim systémem vzdélavani sester.

,, Udélali to Spatné, méli to nechat ty 4 roky a pak ty specializace. Ti, co chtéji studovat,
by sli studovat. Ale ne vsichni to chtéji, ne vSichni chtéji byt na JIPce, ti, co chtéji byt na
normalnim oddéleni, by jim stacily 4 roky, ale ted’ to jsou prakticky sestry, ktery nemohou
samy podat ani tabletku. Ja bych to vratila, a i s praxi, jak to bylo, a pak umoznila dalsi

vzdelani. “ (RX1)

Respondentka RX2 uvadi, ze aktudlni vzdélavani sester je ptili§ dlouhé, a proto by to

uZ nechtéla studovat.
,,No nechtéla bych to dnes studovat a je to i tézky, jak je to dlouhy.* (RX2)

Respondentka RX3 podporuje vzd€lavani sester, jen ji pfijde, ze za to nejsou

dostate¢né ohodnocené.
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,,Je to dobre, Ze se holky vzdélavaji, ale nevim, jestli je potieba, aby holka, co chce byt
u lizka, musela mit vysokoskolsky vzdelani. A kdyz uz ty holky to vysokoskolsky vzdelani

maji, tak nejsou za to dostatecné ohodnocené.** (RX3)

2. MEZIGENERACNI ASPEKTY
V této kategorii respondenti odpovidaji na otdzky o mezigeneraCnim souziti na

mezigenera¢nim tymem.

2.1. Mate na svém oddéleni vSeobecné sestry z mladsi generace Y (ve véku od 22
do 31) a starSi generace Y (ve véku od 32 do 39)? Jak byste odhadla pomér
jednotlivych generaci sester na Vasem oddéleni? Jaké jsou jako kolegyné
sestry z generace Y? Pracujete s nimi rad/a? Jak jste spokojen/a s jejich praci?
Citite problémy vznikajici spolupraci mezi sestrami pracovné zkuSenéjSimi a

méné zkuSenymi? Pokud ano, jakého typu? Jak se to reSi na oddéleni?

Respondentka RX1 ma na svém oddéleni kolegy z generace Y a prace s nimi je

riznd. Ale Casto jim chybi pokora.

, Mame tady jednoho kluka, co je zatim prakticka sestra a dokoncuje si vzdeélani,
takze musi byt pod dozorem, takze to neni uplné nejlepsi, takze je nam k prdu. Kdyz jsou
fajn, tak jsou fajn, ale u nékterych ta pokora chybi. Kdyz jsou pracovity, tak se mi s nimi
pracuje dobre. (RX1)

Respondentka RX2 uvadi, Ze na oddéleni jsou, ale ve vétSin€ se tam nachdzi sestry

z generace X. A se spolupraci je spokojena.

,»Mame no, ale vic tu je spise ta starsi generace. Vétsinou se mi s nimi pracuje dobre.

Spoluprdce je bez problému, bych rekla. (RX2)

Respondentka RX3 uvadi, ze se na jejim oddéleni nachazeji sestiicky z generace Y, ale
je to velmi individualni. Zaroveil zmifluje, Ze je na tyto sestry aktudlné malo Casu na

zauceni, coZ neni dobré ani pro jednu generaci.

,Ano, my jsme nyni meli velky odliv Sikovnych sestricek, takze ted prakticky bereme
vSe, co se objevi a ma dvé nohy a dvé ruce. Musim ¥ict, Ze je to hodné individualni a

néktera ma chut’ pracovat, nekterd tu chut nema. Ale vzhledem k tomu, Ze nyni je na ty
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holky malo casu, tak divky jsou po kratké dobé hozeny k pacientum. TakzZe i pro né je to
velmi tezky. “ (RX3)

2.2. Vyskytuji se na oddéleni i jiné problémy spojené s mezigeneracni spolupraci?

V jakych situacich se vyskytuji?
Respondentka RX1 se domniva, Ze se na jejich oddé¢leni konflikty neobjevuji.

, Myslim si, Ze u nas je to dobré. Je pravda, zZe u nékoho mladsiho chybi pokora, ale
zase jinde miizou byt na viné vyhorelé sestry. Nikoho tady neterorizujeme. Treba k nam na

ARO taky moc nikdo nechce, protoze jsou tam megery. “ (RX1)
Respondentka RX2 uvadi, Ze na jejich odd¢€leni je konfliktli minimalné.
,, Minimadlné, ani nevim, kdy naposled néco bylo.“ (RX2)

Respondentka RX3 si mysli, Zze konflikty na jejich oddéleni jsou a jsou i
mezigenera¢ni. Domniva se, Ze jsou Casto zpisobeny aktudlnim vzdélanim, a tim 1

rozdilem mezi sestrami.

, Myslim si, Ze jsou. Je to generacné rozdéleny a pak mam pocit, Ze je to vzdélanim,
které je aktualné velmi duleZité, tak se tem mladsim sestFickam nechce délat ta zdakladni
péce, jako je treba hygiena. Ale zase ony zvladaji a vyznaji se v managementu a prdavnich

vecech. “ (RX3)

2.5 Metodika — dotaznikova Setfeni pro generaci X a'Y

Pro ucely dotaznikového Setteni jsem s pomoci dr. J. Mertla vytvofila dva zékladni
typy dotaznikli. Dotazniky urcené pro vSeobecné sestry z generace X a Y byly
distribuovany na oddé€lenich v Nemocnici Na Homolce tisténou formou.

V prvni fazi pii konstrukci dotaznikl jsem nasla dotaznik pracovni spokojenosti (Job
Satisfaction Survey, Copyright Paul E. Spector 1994, vSechna prava vyhrazena), ten jsem
pouzila jako inspiraci, dotaznik neni vhodny pro ucely vyzkumu ve zdravotnickém
zafizeni. Pro vlastni formu vyzkumu byl zvolen nestandardizovany dotaznik o 31
polozkéch, je sestaveny z otevienych a uzavienych otazek.

V druhé fazi bylo sestaveni dotazniku inspirovdno vyzkumnymi Setfenimi, ktera jiz
v podobné problematice probihala. Mezi odbornymi pracemi s podobnym tématem jsem

Cerpala z bakaladiské prace na téma Motivacni faktory v praci sestry od pani Katetiny
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Novotné, MU LF 2018, a také z bakalaiské prace na téma Motivace sester k vykonu
povolani v zafizenich specializovanych na péci o klienty s diagnézou Alzheimerova
choroba od pani Lucie Vondraskové, UK ILF 2016. Déle z bakalaifské prace na téma
spokojenost sester od pani Karoliny Ondrové, MU LF 2016. Inspiraci mi byla i diplomova

prace na téma Motivace sester v intenzivni pé¢i od Bc. Martiny Kovandové, UK 1LF 2015.
2.5.1 Vybér respondentii — dotaznik pro generaci X a'Y

Dotaznik urCeny pro vsSeobecné sestry z generace X a Y byl distribuovan po
oddé€lenich Nemocnice Na Homolce. Distribuci jsem rozdélila podle stanic a nésledné
podle jednotlivych oddé€leni. Pocet rozdanych dotaznikii na jednotliva odd€leni se odvijel
od poctu zaméstnanct. Tyto udaje jsem ziskala na persondlnim odd¢leni. Ze ziskanych
informaci jsem sestavila nésledujici tabulky: €. 6, podle které jsem si dotazniky pfipravila
na oddéleni v urcitém poctu. Pfed kazdym rozdadnim dotazniki na oddéleni jsem prvné
informovala staniéni sestru nebo vedouci sestru smény a pozadala je o souhlas
s provedenim dotaznikového Setfeni na jejich stanici. Celkem byl dotaznik distribuovan
200 vSeobecnym sestram. Z 200 rozdanych dotaznikG se mi vrétilo 172 vyplnénych,
nckterd oddéleni/respektive sestry vyplnily jen Cast ziskanych dotaznikl, coz zdiivodnily
pracovnim zatizenim, rozhodnutim se vyzkumu nezcastnit nebo i ztratou dotazniku.
Celkova navratnost dotaznikd byla 86 %, pro vyzkum jsem mohla pouzit 75 %
zrozdanych dotaznikd, tedy 150 vyplnénych dotaznik. U 11 % navracenych dotaznikl
nebyla splnéna kritéria pro zaclenéni do vyzkumu. Nedostatky byly: V prvnim ptipadé
nebyl vyplnény vék respondenta a v druhém ptipadé nebyl respondent vSeobecna sestra.
To jsem zjistila z respondentova véku a nejvysSiho dosazené¢ho vzdeElani, kterym byla
sttedni zdravotnicka Skola (respondent nemél kvalifikaci k povolani vSeobecné sestry, ale
jeho kvalifikace byla pro praktickou sestru), a proto tyto informace neSlo brat jako

relevantni zdroj a z vyzkumu byli respondenti vyfazeni.

Tabulka 6 Distribuce dotaznikit v nemocnici

Stanice Oddéleni Pocet rozdanych
dotazniki
Operacni sal Neurochirurgie 7
Cévni chirurgie 7
Angiologie 7
Kardiochirurgie 7
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Stanice Oddéleni Pocet rozdanych
dotazniki
Jednotka intenzivni péce Neurochirurgie 12
Cévni chirurgie 11
Interna 11
Neurologie 11
Antiarytmicka jednotka 11
Chirurgie 11
Kardiochirurgie 11
Semiintenzivni péce Neurochirurgie 11
Intermediarni péce Kardiochirurgie 11
Standardni oddéleni Kardiologie 7
Neurochirurgie 7
Neurologie 7
Cévni chirurgie A 7
Cévni chirurgie B 7
Neurochirurgie A 7
Neurochirurgie B 7
Interna 7
Ambulance Kardiochirurgie 4
Kardiologie 2
Neurochirurgie 4
Neurologie 2
Interna 4
Celkem 12

Zdroj: (vlastni tvorba)

2.5.2 Zpracovani a analyza dat

V prvni fazi jsem analyzovala ziskané dotazniky a zpracovala tidaje o veéku, a tim
roztiidéni do generacnich skupin. Z celkového poctu 150 respondentli dotaznik odevzdalo
28 sester z generace Y mladsi, 39 sester z generace Y star$i a 83 sester z generace X.

V nésledujici fazi jsem podle roztiidénych generaci zpracovavala zbylé tidaje.
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Tabulka 7 Pocet respondentii zarazenych do generacit

pocet respondentl zarazenych do generaci

generace Y mladsi 28

generace Y starsi 39

generace X 83
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Graf 1 Pocet respondentii zarazenych do generaci

Jste?

Z generace Y mladsi bylo 22 respondentl (78,57 %) Zen a zbylych 6 respondentii
(21,42 %) muzd.

Z generace Y star§i bylo 34 respondentl (87,18 %) Zen a zbylych 5 respondentil
(12,82 %) muza.

Z generace X bylo 80 respondentti (96,39 %) Zen a 3 respondenti (3,61 %) byli muzi.
Tabulka 8 Pohlavi

zena muz
generace Y mladsi 22 6
generace Y starsi 34 5
generace X 80 3
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Jaky je Va3 vék?

Z generace Y mladsi mélo nejveétsi zastoupeni 7 respondentt (25 %), kteti uvedli 31
let. 4 respondenti (14,29 %) uvedlo 26 let. 3 respondenti (10,71 %) uvedli 27 let a dal$i 3
respondenti (10,71 %) maji 30 let. V&kové skupiny 23, 24, 25, 28 a 29 let jsou zastoupeny
kazda 2 respondenty (7,14 %). 1 respondent (3,57 %) uvedl vék 22.

Z generace Y star$i byla nejpocetnéjsi vékova skupina s 9 respondenty (23,08 %) 39
let. Vékové skupiny 33, 35 a 38 let jsou zastoupeny kazd4d 6 respondenty (15,38 %).
5 respondentt (12,82 %) odpovédélo 36 let. 3 respondenti (7,69 %) uvedli 34 let. Vekové
skupiny 32 a 37 let jsou zastoupeny kazda 2 respondenty (5,13 %).

Z generace X byla nejpocetnéjsi vékova skupina s 9 respondenty (10,82 %) ve véku
46 let. VEkové skupiny 43, 49, 50, 56 let jsou zastoupeny kazdéa 6 respondenty (7,23 %). 5
respondentt (6,02 %) je ve v€ku 41 let. 5 respondentl (6,02 %) uvedlo 42 let a dalSich 5
respondentt (6,02 %) odpovédelo 44 let. 4 respondenti (4,82 %) jsou ve véku 47 let. 4
respondenti (4,82 %) odpovedéli 54 let. VEkové skupiny 40, 48, 59 a 61 let jsou
zastoupeny kazda 3 respondenty (3,61 %). Vékové skupiny 45, 51, 53, 57, 60 a 63 let jsou
zastoupeny kazda 2 respondenty (2,41 %). Zastoupeni 1 respondentem (1,20 %) v kazdé
vekoveé skuping je u 52, 64 a 65 let.
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Tabulka 9 Vekové zastoupeni generace Y mladsi

vek 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31
generace
Y mladsi | 1 2 2 2 4 3 2 2 3 8

Tabulka 10 Vekové zastoupeni generace Y starsi

vek 32 33 34 35 36 37 38 39

generace Y

starsi 2 6 3 6 5 2 6 9

Tabulka 11 Vékové zastoupeni generace X

vek 40 |41 42 |43 44 |1 45 46 |47 |48 |49 50 |51
generace
X 3 5 5 6 5 2 9 4 3 6 6 2
vek 52 |53 |54 |56 |57 |59 |60 |6l 63 |64 |65
generace
X 1 2 4 6 2 3 2 3 2 1 1
10
9 9
9
8
8
ua 7
c 6 6 6 6 66 6
S 6
5 5 555 y
Q 5 H generace Y mladsi
4 4 4 4 y
= 4 M generace Y starsi
3 3 3 3 3 3 3 3
g 3 generace X
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0
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Vék

Graf 3 Vekove zastoupeni generaci
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Jaké je VaSe nejvyssi dosavadni dosazené vzdélani?

Z generace Y mlad§i nemél Zzadny respondent nejvyssi dosazené vzdelani
stiedoskolské s maturitou. Je to z dvodu, Ze pokud by tomu tak bylo, respondent by nebyl
vieobecna sestra a tim nespliioval kritérium pro vyzkum.' Vys§i odborné vzd&lani ma 13
respondentl (46,42 %), vysokoskolské bakalatské vzdélani ma 11 respondentt (39,29 %).
Vysokoskolské magisterské vzdélani uvedli jako nejvyssi dosazené 4 respondenti (14,29
%). Jiné vysokoskolské vzdélani neuvedl ani jeden respondent.

Z generace Y star§i méa 22 respondenti (56,41 %) vzdélani stfedoskolské
s maturitou. 6 respondentti (15,38 %) mé vyssi odborné vzdelani. 6 respondentt (15,38 %)
ma vysokoskolské magisterské vzd€lani. 4 respondenti (10,26 %) maji vysokoskolské
bakalaiské vzdélani. 1 respondent (2,56 %) odpovedél vysokoskolské jiné.

Z generace X méa 56 respondentid (67,47 %) vzdélani stiedoSkolské s maturitou.
11 respondentit (13,25 %) mé vysokoskolské bakalaiské vzdélani a 10 respondentl
(12,05 %) vysokoskolské magisterské vzdelani. 4 respondenti (4,82 %) maji vyssi odborné

vzdélani a 1 respondent (1,20 %) odpovédél vysokoskolské jiné.

Tabulka 12 Jaké je Vase nejvyssi dosavadni dosazené vzdélani?

stfedoskolské s | vyssi vysokoskolské | vysokoskolské | vysokoskolské
maturitou E)]()itig)gne (Bc) (Mgr.) i)

generace | 0 13 11 4 0

Y mladsi

generace | 22 6 4 6 1

Y starsi

generace | 56 4 11 10 1

X

" 0d roku 2004 Ize odbornou zpusobilost k vykonu povolani vieobecné sestry ziskat pouze na VOS/VS.
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Graf 4 Jaké je Vase nejvyssi dosavadni dosazené vzdeélani?

Mate specializaci v_nékterém oboru? Pokud ano, uvedte jakou. (mozZno uvést vice

odpovédi)

Z generace Y mlad§i 18 respondentii (64,29 %) uvedlo, Ze nema specializaci.
5 respondentt (17,86 %) uvedlo, ze m&d ARIP (specializace anesteziologie, resuscitace a
intenzivni péce). 3 respondenti (10,71 %) uvedli, Ze maji specializaci v chirurgickych
oborech. 2 respondenti (7,14 %) aktudln¢ studuji ,,n&jakou’ specializaci. Respondenti
nemaji specializaci v internich oborech a zaroven Zadny z respondenti neuvedl moznost
Jjiné.

Z generace Y star§i 18 respondentii (46,15 %) uvedlo, Ze nema specializaci.
10 respondentii (25,64 %) uvedlo, ze ma ARIP. 5 respondentii (12,82 %) odpovédélo jine,
mezi které patfily specializace v socidlni praci, perfuziologii, 3x perioperacni péci.
Specializaci v internich oborech maji 2 respondenti (5,13 %) a v chirurgickych oborech
maji také 2 respondenti (5,13 %). Aktualn¢ studujici specializaci jsou 2 respondenti (5,13
%).

Z generace X 29 respondentii (34,93 %) uvedlo, Ze ma ARIP a 23 respondentl
(27,71 %) uvedlo, ze nemé specializaci. 15 respondentt (18,07 %) odpovédélo jiné, mezi
néz patiily specializace v 7x perioperacni péci, 2x pediatrii, zubni, 3x managementu, 2x
specializace v neurologii. Specializaci v internich oborech mé 10 respondentt (12,05 %) a
v chirurgickych oborech 9 respondenti (10,84 %). Aktudlné studujici specializaci jsou 2
respondenti (2,41 %).

60



Tabulka 13 Mate specializaci v nékterém oboru?

oSetrovatelska | oSetfovatelska ARIP | aktualné nemam Jiné
péce v internich | péce studuji specializaci
oborech v chirurgickych specializaci
oborech
generace |0 3 5 2 18 0
Y mladsi
generace |2 2 10 2 18 5
Y starsi
generace | 10 9 29 2 23 15
X
35
29
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2
S 25 23
©
g 20 1818
Q 15
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o 15
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N 10 o
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Graf 5 Mate specializaci v nékterém oboru?

Planujete dalSi vzdélavani?

Z generace Y mladsi 11 respondentti (39,29 %) planuje dalsi vzdélani. 9 respondentti

(32,14 %) nevi, jestli se v budoucnu bude jest¢ vzdélavat. A 8 respondenti (28,57 %)

neplanuje se dale vzdélavat.

Z generace Y starsi 22 respondentli (56,41 %) neplanuje se dale vzde€lavat.

12 respondentt (30,77 %) planuje dalsi vzdelavani. 5 respondentti (12,82 %) nevi, jestli se

v budoucnu bude jeste vzdélavat.

Z generace X 63 respondentl (75,90 %) neplénuje se dale vzdélavat a 12

respondentt (14,46 %) nevi, jestli se v budoucnu bude jesté vzdelavat. 8 respondentt (9,64

%) planuje dalsi vzdélavani.
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Tabulka 14 Planujete dalsi vzdelavani?

ano ne nevim
generace Y mlads$i | 11 8 9
generace Y star§i | 12 22 5
generace X 8 63 12
70
63
60
50
]
<
S
5 40 M generace Y mladsi
[oX
4 M generace Y starsi
= 30
3 22 generace X
g
20
11 12 12
8 8 9
) .l . 5
0 I
ano ne nevim

Graf 6 Planujete dalsi vzdélavani?

Pracujete na vedouci pozici (asekové sestra, vrchni sestra)?

Z generace Y mladsi vSichni respondenti, tedy 28 respondent (100 %) uvedlo, Ze

nepracuji na vedouci pozici.

Z generace Y star§i 36 respondentid (92,31 %) nepracuje na vedouci pozici.

3 respondenti (7,69 %) pracuji na vedouci pozici.

Z generace X 69 respondenttl (83,13 %) nepracuje na vedouci pozici. 14 respondentti

(16,87 %) pracuje na vedouci pozici.

Tabulka 15 Pracujete na vedouci pozici?

ano ne
generace Y mladsi 0 28
generace Y starsi 3 36
generace X 14 69

62



[es]
o

69

~
o

)]
o

(%2
o

M generace Y mladsi

M generace Y starsi

Pocet respondentt
D
o

30 generace X
20 14
10
3
0
0 [
ano ne

Graf 7 Pracujete na vedouci pozici?

Jaka je délka Vasi praxe ve zdravotnictvi?

Z generace Y mladsi je délka praxe od 6 mésict do 12 let. Z toho nejvice 8 az 12 let.
Z generace Y starsi je délka praxe od 3 do 20 let. Z toho nejvice 16, 17, 19 a 20 let.
Z generace X je délka praxe 1442 let. Z toho nejvice 25 a 30 let praxe.

Tabulka 16 Délka praxe generace Y mladsi

0,5-3 4-7 812

generace Y mladsi 8 3 17

Tabulka 17 Délka praxe generace Y starsi

3-10 11-15 1620

generace Y stars$i 9 10 21

Tabulka 18 Délka praxe generace X

1424 25-33 34-42

generace X 20 42 21
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Graf 8 Jaka je délka Vasi praxe ve zdravotnictvi?

Na jakém oddélni pracujete?

Z generace Y mladsi 15 respondentd (53,57 %) pracuje na jednotce intenzivni péce.
7 respondentt (25 %) pracuje na standardnim oddéleni a 6 respondentli (21,43 %) pracuje
na jednotce intermediarni péce. Nikdo z respondentl nepracuje na operacnich salech nebo
v ambulantni péci

Z generace Y starsi 12 respondentii (30,77 %) pracuje na jednotce intenzivni péce.
11 respondentti (28,21 %) pracuje na standardnim oddéleni a 7 respondentli (17,94 %)
pracuje na operacnim sale. 6 respondentt (15,38 %) pracuje na jednotce intermedidrni péce
a 4 respondenti (10,26 %) pracuji v ambulantni péci.

Z generace X 28 respondenti (33,78 %) pracuje na standardnim oddéleni a 21
respondentll (25,30 %) pracuje na jednotce intenzivni péce. 13 respondenti (15,66 %)
pracuje na opera¢nim sale a 11 respondentl (13,25 %) pracuje na jednotce intermediarni

péce. 10 respondentti (12,05 %) pracuje v ambulantni péci.

Tabulka 19 Na jakém oddeélni pracujete?

standardni | jednotka jednotka ambulantni | opera¢ni
lizkové intermediarni | intenzivni | péce sal
odd€lni péce péce
generace Y mladsi | 7 6 15 0 0
generace Y starsi 11 6 12 4 7
generace X 28 11 21 10 13
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Graf 9 Na jakém oddelni pracujete?

Na jaky pracovni uvazek pracujete?

Z generace Y mladsi 20 respondentii (71,43 %) uvedlo, Ze pracuji na plny uvazek.
4 z dotazanych (14,29 %) pracuji na ¢asteny tvazek 0,75. Na ¢astecny uvazek 0,5 pracuji
2 respondenti (7,14 %). Na tivazek 0,25 pracuje 1 respondent (3,57 %). Jinou moznost
vyplnil pouze 1 respondent (3,57 %), ktery pracuje na dohodu o pracovni ¢innosti (DPC).

Z generace Y starsi 29 respondentl (74,36 %) uvedlo, ze pracuji na plny tvazek.
5 z dotazanych (12,82 %) pracuje na ¢astecny uvazek 0,5. Na ¢astecny tvazek 0,75 pracuji
4 respondenti (10,26 %). Jinou moznost vyplnil 1 respondent (2,56 %), ktery pracuje na
¢asteCny tivazek 0,80. Na tivazek 0,25 nepracuje zadny respondent.

Z generace X 70 respondentii (84,34 %) uvedlo, Ze pracuje na plny uvazek.
7 respondentl (8,43 %) pracuje na ¢astecny uvazek 0,5. Na c¢asteCny tivazek 0,75 pracuji
4 respondenti (4,82 %). Na uvazek 0,25 pracuje 1 respondent (1,20 %) a jinou moznost
vyplnil 1 respondent (1,20 %), ktery pracuje na ¢astecny uvazek 0,80.
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Tabulka 20 Na jaky pracovni uvazek pracujete?

plny tivazek | ¢astecny casteCny castecny jiny
(1,0) uvazek uvazek uvazek
(0,75) (0,5) (0,25)
generace Y mladsi | 20 4 2 1 1
generace Y starsi | 29 4 5 0 1
generace X 70 4 7 1 1
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Graf 10 Na jaky pracovni uvazek pracujete?

V jakém provozu pracujete?

Z generace Y mladsi 25 respondentd (89,26 %) pracuje na tfisménny provoz,
3 respondenti (10,71 %) pracuji na dvousménny provoz. Nikdo z dotazovanych nepracuje
na jednosménny provoz.

Z generace Y starsi 22 respondentd (56,41 %) pracuje na tiisménny provoz,
11 respondentit (28,21 %) pracuje na dvousménny provoz. 6 respondenti (15,38 %)
pracuje na jednosménny provoz plus 1 (2,56 %) respondent uvadi, ze ma jesté pohotovost.

Z generace X 50 respondenti (60,24 %) pracuje na tiisménny provoz, 22
respondentt (26,50 %) pracuje na jednosménny provoz plus 2 (2,41 %) respondenti uvadi,

ze maji jesteé pohotovost. 11 respondentti (13,25 %) pracuje na dvousménny provoz.
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Tabulka 21 V jakém provozu pracujete?

tiisménny provoz dvousménny provoz jednosménny provoz
generace Y |25 3 0
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generace Y |22 11 6
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60
50
50

o3

© 40

(]

©

S

2 30 M generace Y mladsi

Q

= 22 M generace Y starsi

0

o

[a

25
22
20 generace X
1 11
10 6
3
° Il
0

tfisménny provoz dvousménny provoz jednosménny provoz

smeény

Graf 11 V jakém provozu pracujete?

Prace na no¢ni smény (mozZno uvést vice odpovédi).

Z generace Y mladsi 17 respondentim (60,71 %) nevadi pracovat na noc¢nich
sménach. 6 respondentti (21,43 %) preferuje nocni smény pied dennimi. 4 respondenti
(14,29 %) pracuji no¢ni smény kviili ptiplatkiim, dalsi 4 respondenti (14,29 %) uvedli, Ze v
mesici maji radéji méné nocnich smeén. Pouze 1 respondent (3,57 %) nepracuje na no¢ni
smény. Jeden z respondentii u otdzky ponechal vzkaz, Ze diky tomu, Ze mlZe pracovat na
no¢ni smény, miiZze poté jeste pracovat pies den nékde jinde.

Z generace Y starsi 10 respondentim (25,64 %) nevadi pracovat na nocnich
sménach. 10 respondenti (25,64 %) preferuje nocni smeény pred dennimi. 9 respondentl
(23,08 %) pracuje no¢ni smény kvtli pfiplatkiim. 6 respondentd (15,38 %) nepracuje na
no¢ni smény a 4 respondenti (10,26 %) uvedli, Ze v mésici maji rad€ji méné nocnich smén.

Z generace X 31 respondentim (37,35 %) nevadi pracovat na nocnich sménéch.

26 respondenti (31,33 %) nepracuje na nocni smény. 14 respondentti (16,87 %) uvedlo, ze
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v mésici maji rad€ji méné nocnich smén a 13 respondentl (15,66 %) preferuje nocni

smény pied dennimi. 5 respondentt (6,02 %) pracuje no¢ni smény kvuli priplatkim.

Tabulka 22 Prdce na nocni smeny

nepracuji v mésici jich | mam radéji nevadimi | na nocnich
nano¢nich | mam radg&ji nocni nez sménach
sménach mén¢é denni smény pracuji kvili
priplatkiim
generace |1 4 6 17 4
Y mladsi
generace |6 4 10 10 9
Y starsi
generace |26 14 13 31 5
X
35
31
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2 20
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a Y mladsi
S 45 14 13 M generace Y mladsi
o
3 10 10 M generace Y starsi
P 10 o
[a
6 6 s generace X
5 4 4 4
: [H
0
nepracujina v meésicijich  mam radéji nevadi mi na nocnich
nocnich mam radéji nocni nez sménach
sméndch méné denni smény pracuji kvali
priplatkdim

Graf 12 Prdce na nocni smény

Prace o vikendu (mozno uvést vice odpovéedi).

Z generace Y mladsi 15 respondentim (53,57 %) nevadi pracovat pies vikend.
9 respondentt (32,14 %) uvedlo, Ze pracuji o vikendu pouze kvuli piiplatkim. 7
respondentiim (25 %) vadi pracovat pies vikend. Zadny zrespondenti neuvedl, Ze
nepracuje o vikendu.

Z generace Y starsi 26 respondentim (66,67 %) nevadi pracovat pies vikend.

14 respondentit (35,90 %) uvedlo, ze pracuji o vikendu pouze kvuli pftiplatkiim.
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5 respondentt (12,82 %) uvedlo, ze nepracuje o vikendu. 1 respondentovi (2,56 %) vadi
pracovat pies vikend.

Z generace X 48 respondentd (57 %) nevadi pracovat pies vikend. 24 respondentt
(28,92 %) uvedlo, Ze nepracuje o vikendu. 9 respondentt (10,84 %) uvedlo, Ze pracuji

o vikendu pouze kviili ptiplatkiim. 7 respondentim (8,43 %) vadi pracovat ptes vikend.

Tabulka 23 Prace o vikendu

nepracuji o nevadi mi vadi mi pracovat | o vikendu
vikendu pracovat pies pres vikend pracuji kvuli
vikend ptiplatktim
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generace Y |5 26 1 14
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generace X 24 48 7 9
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Graf 13 Prdce o vikendu

Mate pfi praci v nemocnici ¢as na volno¢asové zdjmoveé aktivity?

Z generace Y mlads§i 12 respondentl (42,86 %) ma Cas na své aktivity. 12
respondentl (42,86 %) ma méné, nez by chtél. 4 respondenti (14,29 %) nemaji ¢as na své

aktivity. Nikdo z dotazovanych neodpovédél, Ze ma vice €asu, nez by potieboval.
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Z generace Y star$i 16 respondenti (41,03 %) ma cas na své aktivity. 14
respondentli (35,90 %) ma ménég, nez by chtél. 9 respondentii (23,08 %) nema ¢as na své
aktivity. Nikdo z dotazovanych neodpovédél, ze ma vice Casu, nez by potieboval.

Z generace X 42 respondentl (50,60 %) ma Cas na své aktivity. 27 respondentl
(32,53 %) méa mén¢, nez by chtél. 14 respondentti (16,87 %) nemd cas na své aktivity.

Nikdo z dotazovanych neodpovédél, Zze ma vice Casu, nez by potieboval.

Tabulka 24 Mate p7i praci v nemocnici cas na volnocasové zajmove aktivity?

ano ne min, nez bych chtéla | vic, nez bych chtéla
generace Y mladsi | 12 4 12 0
generace Y starsi 16 9 14 0
generace X 42 14 27 0
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Graf 14 Mate pri praci v nemocnici ¢as na volnocasové zajmové aktivity?

Mate pres€asové hodiny?

Z generace Y mladsi ma 27 respondentt (96,43 %) ptescasové hodiny. 1 respondent
(3,57 %) uvedl, ze nemé ptescasové hodiny.

Z generace Y starsi ma 32 respondentl (82,05 %) prescasové hodiny a 7
respondentt (17,95 %) uvedlo, ze nema pies€asové hodiny.

Z generace X ma 69 respondentt (83,13 %) pres¢asové hodiny a 14 respondent
(16,87 %) uvedlo, Ze nema prescasové hodiny.
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Tabulka 25 Mate prescasové hodiny?

ano ne
generace Y mladsi 27 1
generace Y starsi 32 7
generace X 69 14
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Graf 15 Mate prescasové hodiny?

Jak vnimate pfes¢asovou praci?

Z generace Y mladsi 14 respondentti (50 %) nevnima pozitivné ani negativné
prescasové hodiny. SpiSe pozitivni pohled na presCasové hodiny ma 8 respondenti
(28,57 %). Pozitivn¢ to vidi 3 respondenti (10,71 %) a spiSe negativni pohled na
ptescasové hodiny maji 3 respondenti (10,71 %). Odpovéd’ negativné neoznacil, zadny
respondent.

Z generace Y star§i 22 respondentl (56,41 %) nevnima pozitivné ani negativné
presCasové hodiny. Pozitivné to vidi 6 respondenti (15,38 %) a spiSe pozitivné odpovédelo
5 respondentt (12,82 %). 3 respondenti (7,69 %) odpovédeli negativné, a spiSe negativné
odpovédéli 3 respondenti (7,69 %).

Z generace X 62 respondentt (74,70 %) nevnima pozitivné ani negativné prescasoveé
hodiny. SpiSe negativné odpovéd€lo 12 respondenti (14,46 %) a spiSe pozitivné
odpovédélo 9 respondentt (10,84 %). Pozitivné to vidi 7 respondentti (8,43 %) a negativné

3 respondenti (3,61 %).
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Tabulka 26 Jak vnimate prescasovou praci?

pozitivné spi$ pozitivné | ani pozitivné a | spise negativné
ani negativné | negativné
generace Y |3 8 14 3 0
mladsi
generace Y | 6 5 22 3 3
starsi
generace X |7 9 62 12 3
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E 30 M generace Y starsi
N 22
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Graf 16 Jak vnimate prescasovou praci?

Co je pro Vas ve Vasi praci nejvetsi motivacni faktor? (Mozno uvést vice odpoveédi.)

Z generace Y mladsi odpovédélo 20 respondentt (71,43 %), ze motiva¢nim
faktorem je finan¢ni ohodnoceni, pro 17 respondentt (60,71 %) je motiva¢nim faktorem
ocenéni ze strany pacienta. Pro 15 respondenti (53,57 %) jsou dulezité dobré
interpersonalni vztahy a také 15 respondenti (53,57 %) uvedlo jako motivacni faktor
ochotu nebo touhu pomahat lidem. Pro 12 respondentt (42,86 %) je dilezité dobré vedenti,
9 respondentl (32,14 %) odpovéedélo, Ze je pro né motivacni dobrd organizace prace na
pracovisti. Prestiz sesterské profese je motivacni pro 8 respondentil (28,57 %). Moznost
kariérniho riistu je motiva¢nim faktorem pro 6 respondentt (21,43 %).

Z generace Y starsi odpoveédeélo 28 respondentt (71,79 %), Ze motivacnim faktorem

je finan¢ni ohodnoceni, pro 19 respondentti (48,71 %) je motivacnim faktorem ocenéni ze
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strany pacienta. Pro 18 respondentl (46,15 %) je motivacni faktor ochota nebo touha
pomadhat lidem. Pro 16 respondentti (41,03 %) jsou dulezité dobré interpersondlni vztahy,
9 respondenttl (23,08 %) uvedlo dobrou organizaci prace na pracovisti. 9 respondenti
(23,08 %) bere jako dilezité dobré vedeni, pro 6 respondentl (15,38 %) je motiva¢nim
faktorem prestiz sesterské profese. Moznost kariérniho rastu je motivaéni pro 4
respondenty (10,26 %). Motiva¢nim faktorem pro 1 respondenta (2,56 %) je moznost utéct
od rodiny, coz uvedl v ,,jinych* moznostech.

Z generace X 58 respondentii (69,88 %) uvedlo, Zze jsou pro né dilezit¢ dobré
interpersondlni vztahy a pro 54 respondenti (65,06 %) finan¢ni ohodnoceni. Pro 40
respondentt (48,19 %) je motivacni faktor ochota nebo touha pomdhat lidem a pro 39
respondentti (46,99 %) ocenéni ze strany pacienta. 22 respondentd (26,51 %) uvedlo dobré
vedeni a 16 respondentti (19,28 %) uvedlo dobrou organizaci prace na pracovisti. Pro 9
respondentt (10,84 %) je to prestiz sesterské profese a 5 respondentt (6,02 %) uvedlo
moznost kariérniho rastu. 2 respondenti (2,41 %) uvedli kategorii ,,jiné*, mezi n¢z zaradili

préci na operacnich salech a ,,prace ¢loveka bavi.

Tabulka 27 Co je pro Vas ve Vasi praci nejvetsi motivacni faktor?
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Graf 17 Co je pro Vas ve Vasi praci nejvétsi motivacni faktor?

Co je pro Vas ve Vasi praci nejvétsi demotivaéni faktor? (Mozno uvést vice odpovédi.)

Z generace Y mladsi uvedlo 12 respondentt (42,86 %) jako demotivacéni faktor malo
volného casu. 12 respondentd (42,86 %) Spatné interpersondlni vztahy. 10 respondentil
(35,71 %) povazuje za demotivacni faktor velkou psychickou zatéz a 10 respondentd
(35,71 %) nizké finan¢ni ohodnoceni. 8 respondentt (28,57 %) uvedlo Spatnou organizaci
prace na pracovisti a piistup, chovani pacientll. Spatné vedeni uvedlo 7 respondentt (25 %)
a nizké kompetence 4 respondenti (14,29 %). 2 respondenti (7,14 %) uvedli jako
demotivacni faktor nedostate¢né technické nebo materialni vybaveni.

Z generace Y starsi uvedlo 21 respondentti (53,85 %) jako demotivacni faktor nizké
finan¢ni ohodnoceni. 17 respondentt (43,59 %) uvedlo velkou psychickou zatéz a pro 12
respondentt (30,77 %) je to pfistup a chovéni pacientd. 11 respondentd (28,21 %) uvedlo
Spatné interpersondlni vztahy. Malo volného casu uvedlo 10 respondentli (25,64 %),
Spatné vedeni uvedlo také 10 respondentti (25,64 %). 9 respondentd (23,08 %) uvedlo
Spatnou organizaci prace na pracovisti, nizké kompetence uvedlo 6 respondentt (15,38 %).
Demotivaéni faktor nedostatecného technického nebo materidlniho vybaveni uvedli 4
respondenti (10,26 %).

Z generace X uvedlo 41 respondent (49,40 %) jako demotivacni faktor velkou
psychickou zatéz. Pro 33 respondentti (39,76 %) je to pfistup a chovani pacientli, pro
27 respondentit (32,53 %) Spatné interpersondlni vztahy. Nizké finan¢ni ohodnoceni
uvedlo 22 respondentt (26,51 %) a 21 respondentt (25,30 %) uvedlo Spatnou organizaci
prace na pracovisti. Malo volného ¢asu uvedlo 17 respondentii (20,48 %) a Spatné vedeni
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12 respondentii (14,45 %). Pro 10 respondent (12,05 %) to je nedostate¢né technické

nebo materialni vybaveni a 5 respondenti (6,02 %) odpovédélo nizké kompetence. 1

respondent (1,20 %) odpoveédél v kategorii ,,jiné*, kdy je to dojizdéni 2 hodiny.

Tabulka 28 Co je pro Vas ve Vasi praci nejvetsi demotivacni faktor?
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Graf 18 Co je pro Vas ve Vasi praci nejvetsi demotivacni faktor?
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Zvolil/a byste si znovu profesi sestry?

Z generace Y mladsi 14 respondentti (50 %) odpovedélo spiSe ano a rozhodné ano
uvedlo 9 respondentti (32,14 %). 3 respondenti (10,71 %) uvedli nevim. SpiSe ne uvedl
1 respondent (3,57 %) a rozhodné ne uvedl 1 respondent (3,57 %).

Z generace Y star§i 17 respondenti (43,59 %) odpovédélo spiSe ano a rozhodné€ ano
uvedlo 12 respondentt (30,77 %). 5 respondentd (12,82 %) uvedlo nevim a spiSe ne
odpovédélo 5 respondentt (12,82 %). Rozhodné ne neuvedl zadny respondent.

Z generace X 34 respondentii (40,96 %) odpovédélo rozhodné ano a spiSe ano
odpovédélo 29 respondentt (34,94 %). 9 respondentt (10,84 %) uvedlo nevim. SpiSe ne
uvedlo 9 respondentti (10,84 %) a rozhodné€ ne uvedli 2 respondenti (2,41 %).

Tabulka 29 Zvolil/a byste si znovu profesi sestry?

rozhodné spiSe ano spiSe ne rozhodné | nevim
ano ne
generace Y |9 14 1 1 3
mladsi
generace Y | 12 17 5 0 5
starsi
generace X | 34 29 9 2 9
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30 29
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Graf 19 Zvolil/a byste si znovu profesi sestry?
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Pokud jste v predchozi otdzce odpovédel/a ne, spiSe ne nebo rozhodn€ ne, uved’te prosim

divod.

Z generace Y mladsi byla pouze opakujici se odpoveéd’ ,,malo ¢asu®.

Z generace Y starsi patiilo mezi odpovedi: finance, profesni rtst, psychicka zatéz,
vys§i agresivita pacientll v dobé pandemie covid-19 a sniZzena ucta k profesi od roku 2006.

Z generace X patfilo mezi odpovédi: prestiz, finance, zodpovédnost, narocnost,

nedocenénost, otrocina, rodina, ¢as, spousta lepsich praci.

Jak dlouho pracujete na stejném odd€leni (véetné matetfské dovolené)?

Z generace Y mladsi 12 respondentt (42,86 %) na oddéleni pracuje méné nez 3
roky. Od 3 do 6 let uvedlo 10 respondentti (35,71 %) a od 7 do 15 let uvedlo 6 respondentil
(21,45 %). Nikdo z dotazovanych neuvedl vice nez 16 let.

Z generace Y star§i 21 respondentil (53,85 %) uvedlo od 7 do 15 let. Od 3 do 6 let
uvedlo 9 respondentt (23,08 %) a 5 respondentt (12,82 %) pracuje méné nez 3 roky. Vice
nez 16 let uvedli 4 respondenti (10,26 %).

Z generace X 51 respondentt (61,45 %) uvedlo vice nez 16 let. 22 respondentti
(26,51 %) uvedlo od 7 do 15 let. Od 3 do 6 let uvedlo 7 respondenti (8,43 %) a 3

respondenti (3,61 %) pracuji méné nez 3 roky.

Tabulka 30 Jak dlouho pracujete na stejném oddéleni (véetné materské dovolené)?

mén¢ nez 3 od 3 do 6 let od 7 do 15 let vice nez 16
roky let
generace Y |12 10 6 0
mladsi
generace Y |5 9 21 4
starsi
generace X 3 7 22 51
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Graf 20 Jak dlouho pracujete na stejném oddéleni (véetné materské dovolené)?

Je pro Vas prace sestry fyzicky naro¢na?

Z generace Y mladsi 16 respondenti (57,14 %) odpovédelo spiSe ano.
Pro 5 respondentit (17,86 %) je prace fyzicky naro€na a odpovédéli ano. SpiSe ne
odpovédélo 5 respondentt (17,86 %) a ne odpovedéli 2 respondenti (7,14 %).

Z generace Y starsi 13 respondentd (33,33 %) odpovédélo spiSe ano.
Pro 11 respondentd (28,21 %) je prace fyzicky ndro¢nd a odpoveédéli ano. SpiSe ne
odpovédélo 8 respondentt (20,51 %) a ne odpovedélo 7 respondentt (17,95 %)

Z generace X 32 respondentt (38,55 %) odpovédélo, Ze je pro né prace fyzicky
naroc¢na a odpoveédéli ano. 31 respondentti (37,35 %) odpovédélo spise ano. Ne odpovédélo

12 respondenti (14,46 %) a spiSe ne odpoveédélo 8 respondentti (9,64 %).

Tabulka 31 Je pro Vas prace sestry fyzicky narocna?

ano spiSe ano ne spiSe ne
generace Y |S 16 2 5
mladSi
generace Y |11 13 7 8
starsi
generace X 32 31 12 8
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Graf 21 Je pro Vas prdce sestry fyzicky narocna?

Je pro Vas prace sestry psychicky naro¢na?

Z generace Y mladsi 14 respondenti (50 %) odpovédélo spise ano.
Pro 10 respondentil (35,71 %) je prace psychicky naro¢né a odpoveédéli ano. Ne odpoveédéli
3 respondenti (10,71 %) a spiSe ne odpovédél 1 respondent (3,57 %).

Z generace Y starsi 18 respondentd (46,15 %) odpovédélo spiSe ano.
Pro 16 respondentti (41,03 %) je prace psychicky narocna a odpovédéli ano. SpiSe ne
odpovédéli 3 respondenti (7,69 %) a ne odpovédeli 2 respondenti (5,13 %).

Z generace X 49 respondentl (59,04 %) odpovédélo ano a spiSe ano odpovédelo
22 respondentd (26,51 %). 6 respondentd (7,23 %) uvedlo ne a spiSe ne uvedlo 6
respondentti (7,23 %).

Tabulka 32 Je pro Vas prace sestry psychicky narocna?

ano spise ano ne spiSe ne
generace Y | 10 14 3 1
mladSi
generace Y |16 18 2 3
starsi
generace X 49 22 6 6
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Graf 22 Je pro Vas prdce sestry psychicky narocna?

7da se Vam prace sestry stresujici?

Z generace Y mladsi 14 respondentt (50 %) odpovédélo obcas a ano 10 respondentti
(35,71 %). Prace nenti stresujici pro 4 respondenty (14,29 %), kteti odpovedéli ne.

Z generace Y starsi 25 respondentl (64,10 %) odpovédélo obcas a ano odpovédélo
11 respondentit (28,21 %). Prace neni stresujici pro 3 respondenty (7,69 %), ktefi
odpovédéli ne.

Z generace X 49 respondentii (59,04 %) odpovédélo obCas a ano odpovédélo
32 respondenti (38,55 %). Prace neni stresujici pro 2 respondenty (2,41 %), ktefi

odpovédéli ne.

Tabulka 33 Zda se Vam prace sestry stresujici?

ano obcas ne
generace Y mladsi | 10 14 4
generace Y starSi | 11 25 3
generace X 32 49 2
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Graf 23 Zda se Vam prdce sestry stresujici?

Pokud jste v pifedchozi otazce odpoveédél/a ano nebo obdas, uvedte prosim davod.

Z generace Y mladsi se nejvice opakovaly tyto odpovédi: zodpovédnost, akutni
pifijmy, Spatnd organizace, riziko ohrozeni pacienta, Spatné diagnozy, narocné prace, umrti
pacientl, Spatné vztahy, Spatnd spolupréce s 1€kati a pandemicka situace covid-19.

Z generace Y star$i se nejvice opakovaly tyto odpovédi: malo personalu, hodné
prace, administrativa, komunikace, psychicka zatéz, zivot pacienta, akutni operativa,
naro¢né vykony, prace s lidmi, chaos.

Z generace X se nejvice opakovaly tyto odpovédi: agrese, stres, administrativa,
diagnozy, prace s lidmi, mladi pacienti, provoz x rodina, tlak, odpovédnost, zodpovédnost,
smrt, §patna organizace, tlak ze stran lékaiti, naro¢nost prace, zensky kolektiv, psychicka a

fyzicka néaroc¢nost.

Myslite si, Ze pracujete nad Vase pracovni povinnosti (nad rdmec pracovni naplné nebo

nad ramec kompetenci)?

Z generace Y mladsi 16 respondentt (57,14 %) odpovéd€lo ano. 6 respondentti
(21,43 %) odpovédélo ne a 6 respondentil (21,43 %) nevim.

Z generace Y star§i 18 respondentll (46,15 %) odpovédelo ano. 11 respondentl
(28,21 %) odpovédelo ne a 10 respondentt (25,64 %) nevim.

Z generace X 46 respondentt (55,42 %) odpovédelo ano. 19 respondentt (22,89 %)

odpovédélo ne a 18 respondentt (21,69 %) nevim.
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Tabulka 34 Myslite si, Ze pracujete nad Vase pracovni povinnosti?

ano ne nevim

generace Y mladsi | 16 6 6

generace Y starSi | 18 11 10

generace X 46 19 18
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Graf 24 Myslite si, Ze pracujete nad Vase pracovni povinnosti?

Jak dlouho pfiblizné planujete na svém oddéleni zustat? Uved'te dobu, pfipadné napiSte

duvod odchodu (napf. matefskd dovolend, duchod, st€hovani, cestovani, potfeba zmény

pracovni naplné, kariérni postup, studium atp.).

Z generace Y mladsi se nejCastéji objevovaly odpovedi: 2—5let nebo az do matefské
dovolené. Déle dokud prace neomrzi nebo i co jen to pujde. Do dostudovani, st€hovani.
Jedna z odpoveédi byla: ,,i z divodu zkusenéjsich kolegyn, tak co nejdiive™.

Z generace Y starsi se nejCastéji objevovaly odpovédi: 2-5 let, do mateiské
dovolené, do dichodu, dokud mé¢ to bude bavit, dokud mé nevyhodi, dle situace, dle
organiza¢ni zmény, jsem spokojend, neplanuji odejit, 2 mésice, rodinné ditvody.

Z generace X se nejcastéji objevovaly odpovédi: dichod, zdravotni stav, podle
situace, cca 2 roky a poté klidnéjsi misto, co nejdéle, zalezi na vrchni sestfe — je k ni

nediivéra, neplanuji.
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Pifemyslite o odchodu do jiného zdravotnického zafizeni?

Z generace Y mladsi 17 respondentt (60,71 %) odpovédélo spisSe ne a 6 respondentli
(21,43 %) odpovédélo rozhodné ne. Ano vybrali 3 respondenti (10,71 %) a spiSe ano
uvedli 2 respondenti (7,14 %).

Z generace Y starsi 25 respondentil (64,10 %) odpovédélo spiSe ne a 10 respondentli
(25,64 %) odpovedélo rozhodné ne. 2 respondenti (5,13 %) odpoveédéli ano a 2 respondenti
(5,13 %) spise ano.

Z generace X 41 respondenti (49,40 %) odpovédélo spiSe ne a 40 respondentl
(48,19 %) odpovedélo rozhodné ne. Spise ano uvedli 2 respondenti (2,41 %) a ano neuvedl

zadny respondent.

Tabulka 35 Premyslite o odchodu do jiného zdravotnického zarizeni?

ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
generace Y mladsi | 3 2 17 6
generace Y starS§i | 2 2 25 10
generace X 0 2 41 40
45
4l 40
40
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2 30
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Graf 25 Premyslite o odchodu do jiného zdravotnického zarizeni?
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Pifemyslite o odchodu do praxe mimo zdravotnictvi?

Z generace Y mladsi 13 respondenti (46,43 %) odpovédélo spisSe ne a 14
respondentt (50 %) odpovédelo rozhodné ne. Ano vybral 1 respondenti (3,57 %) a spise
ano neuvedl zadny respondent.

Z generace Y starsi 19 respondenti (48,72 %) odpovédé€lo spiSe ne a 17 respondentli
(43,59 %) odpovédélo rozhodné ne. SpiSe ano odpoveédéli 3 respondenti (7,69 %). Ano
neodpovédel zadny respondent.

Z generace X 56 respondentl (67,47 %) odpovédélo rozhodné ne a spiSe ne
odpovédélo 23 respondentt (27,71 %). SpiSe ano odpovedéli 3 respondenti (3,61 %) a ano
odpovédél 1 respondent (1,20 %).

Tabulka 36 Premyslite o odchodu do praxe mimo zdravotnictvi?

ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne
generace Y mladsi 1 0 13 14
generace Y starsi 0 3 19 17
generace X 1 3 23 56
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Graf 26 Premyslite o odchodu do praxe mimo zdravotnictvi?
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Uvazujete o odchodu do zdravotnictvi v zahrani¢i?

Z generace Y mladsi 18 respondentd (64,29 %) odpoveédélo ne a 7 respondentli
(25 %) odpovédélo spise ne. Ano vybrali 2 respondenti (7,14 %) a spiSe ano uved] 1
respondent (3,57 %).

Z generace Y star§i 31 respondentii (79,49 %) odpovédélo ne a 8 respondentl
(20,51 %) odpoveédélo spise ne. Ano a spiSe ano neodpoveédel zadny respondent.

Z generace X 78 respondentt (93,98 %) odpovédélo ne a 4 respondentd (4,82 %)
odpovédélo spiSe ne. Ano vybral 1 respondent (1,20 %) a spiSe ano neuvedl Zadny

respondent.

Tabulka 37 Uvazujete o odchodu do zdravotnictvi v zahranici?

ano spiSe ano spiSe ne ne
generace Y mladsi | 2 1 7 18
generace Y star§i | 0 0 8 31
generace X 1 0 4 78
90
%0 78
70
2 60
c
]
© v
§ 50 M generace Y mladsi
[oX
(%] v
E 40 M generace Y starsi
E 31 generace X
S 30
20 18
10 7. 8 1
2ot too
0 || —

ano spise ano spise ne ne

Graf 27 Uvazujete o odchodu do zdravotnictvi v zahranici?
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Uvazujete o odchodu mimo zdravotnictvi v zahranic¢i?

Z generace Y mladsi 22 respondentd (78,57 %) odpoveédélo ne a 6 respondentli
(21,43 %) odpovédélo spise ne. Ano a spiSe ano neodpovédel nikdo.

Z generace Y star$si 36 respondentii (92,31 %) odpovédélo ne a 3 respondenti
(7,69 %) odpovédéli spiSe ne. Ano a spiSe ano neodpovédél nikdo.

Z generace X 83 respondentt (100 %) uvedlo ne.

Tabulka 38 Uvazujete o odchodu mimo zdravotnictvi v zahranici?

ano spise ano spise ne ne
generace Y mladsi | 0 0 6 22
generace Y star§i | 0 0 3 36
generace X 0 0 0 83
90 o3
80
70
2 60
c
(]
©
§ 50 M generace Y mladsi
[oX
4 0 36 M generace Y starsi
E generace X
S 30
20
10 6
0 00 0 00 0
0 [

ano spise ano spise ne ne
Graf 28 Uvazujete o odchodu mimo zdravotnictvi v zahranici?

Mate zkuSenost s praci v zahrani¢i?

Z generace Y mladsi 24 respondent (85,71 %) odpovédélo ne a 4 respondenti
(14,29 %) odpovedéli ano. Pracovali v Nizozemi, Anglii, Spojenych statech americkych a

v Némecku.
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Z generace Y star§i 34 respondentii (87,18 %) odpovédélo ne a 5 respondentl
(12,82 %) odpovéedélo ano. Pracovali v Rumunsku, Anglii jako au-pair, Anglii, Oxfordu,
Anglii.

Z generace X 76 respondentt (91,57 %) odpovédélo ne a 7 respondentt (8,43 %)

odpovédé€lo ano. Pracovali na Slovensku, v Némecku 3x a v Anglii.

Tabulka 39 Mate zkuSenost s praci v zahranici?

ano ne
generace Y mladsi 4 29
generace Y starsi 5 34
generace X 7 76
80 76
70
60
2
S 50
©
s M generace Y mladsi
& 40 »
0 34 M generace Y starsi
E 30 generace X
g

N
O

=
o
U
~N

ano ne
Graf 29 Mate zkuSenost s praci v zahranici?
2.6 Vysledky vyzkumu

Porovnat pracovni hodnoty zkusSenych sester z generace X a mladsich sester z generace Y?

Vseobecné sestry z generace Y mladsi maji vyssi vzdélani oproti generaci Y star$i a
generaci X. Zato generace X ma vice specializaci nez generace Y. Sestry z generace Y a X
maji nejcasteji specializaci v intenzivni péci. Generace X oproti generaci Y neplanuje dalsi
moznost vzdélavani. VSeobecnych sester na vedoucich pozicich bylo nejvice z generace X.
Sestry vSech zkoumanych generaci uvadi, ze maji dostatek volného €asu bez rozdild, coz je

zajimavé v porovnani s dalsi skuteCnosti, totiz ze zarovenl maji prescasové hodiny. Nazor
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vSech generaci na pfesCasové hodny je podobny, nejCastéji je nevnimaji pozitivné ani
negativne.

Respondenti vSech generaci by vétSinou opét volili povolani sestry.

Vétsina respondenti ze vSech generaci povazuji svou praci za fyzicky a psychicky
naroCnou. Zaroven praci sester ve veétSiné povazuji za stresujici. Generace se shodly, ze
pracuji nad ramec svych pracovnich povinnosti.

Najit a pojmenovat hlavni rozdily ve srovnani hodnot u starsi generace Y (od roku 1981 do

roku 1988) a hodnot sledovanych u mladsi generace Y (od roku 1989 do roku 1997)?

Jednim z nejvétSich rozdili ve srovnani priorit mezi generacemi je pracoviste.
Z generace Y mladsi zadny respondent nepracuje na opera¢nim sale a v ambulantni péci,
respondenti preferuji jednotky intenzivni péce a jednotky intermediarni péce. Z generace Y
star$i je rozmisténi po oddé€lenich rovnomémé, s lehkou preferenci jednotek intenzivni
péce. Generace X nejvice pracuje na standardnich oddélenich a jednotkach intenzivni péce,
zbyla oddéleni jsou vyrovnana.

Generace Y mladsi i star$i maji Castéji zkraceny uvazek oproti generaci X, ale u
obou generaci pfevlada cely uvazek.

Generace X uvedla ze velkd ¢ast respondentli nepracuje pies noc nebo mé noc¢nich
smén v mésici mén¢ oproti generaci Y mladsi a starsi.

Vétsina respondentli z generace Y mladsi a starSi pracuje o vikendu oproti generaci
X, kde mnoho respondentii o vikendu nepracuje. Zde je vysoky motivacni faktor piiplatek
za praci o vikendu u vSech generaci.

U odpovédi na otazku motivacnich faktorti se ndzor generaci 1i8i. Kde pro generaci Y
mlad$i a star$i je na prvnim misté¢ finanéni ohodnoceni, tak u generace X jsou
nejdulezitéjsim faktorem dobré interpersonalni vztahy. Generace X motivuji nejvice
vnitini motivatory, zaleZi jim castéji na dobrém vedeni, ocenéni ze strany pacienta,
organizaci prace.

Co se tykd demotivacnich faktorti, tak pro kazdou generaci je hlavni demotivacni
faktor jiny. U generace Y mladsi je to méalo volného Casu, u generace Y starsi je to nizké
finan¢ni ohodnoceni a u generace X je to velkd psychické zatéz.

K dlouhodobému setrvani na oddéleni maji generace rizné divody. Generace X by
rada zustala do dichodu nebo dokud to bude fyzicky a psychicky zvladat, zato generace Y
mladsi a star$i to maji volnéjsi, planuji odchazet mezi 2—5 lety nebo zustat do matetskeé

dovolené.
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Respondenti ze vSech generaci neplanuji odejit do jiného zdravotnického zafizeni,
ani mino zdravotnictvi. Na otazku na odchod do zahrani¢i se generace shodly a ve vétsing
neplanuji jit pracovat do zdravotnictvi v zahrani¢i a zdroveil nikdo nechce jit pracovat
mimo zdravotnictvi do zahrani¢i. ZkuSenost s praci v zahrani¢i ma jen par respondentd

z kazdé generace.

2.7 Metodika — dotaznikova Seti‘eni pro studenty 3. ro¢niku

Dotazniky urcené studentim 3. ro¢nikit vysokych a vysSich odbornych skol oboru
vSeobecna sestra byly rozeslany studentiim pies internet.

Pro formu vyzkumu byl zvolen nestandardizovany dotaznik o 20 polozkach.
Dotaznik je sestaveny z otevienych a uzavienych otazek.

V prvni fazi konstrukce dotazniku jsem hledala standardizované vzory a nasla jsem
SPARO (Systém bazalni Psychické AutoRegulace Osobnosti) — zjiStovani bazalni
struktury osobnosti, dynamiky autoregulace, integrity a psychické odolnosti osobnosti,
LMI — (Leistungsmotivationsinventar v némeckém jazyce, v piekladu do ¢eského jazyka
motivace k vykonu), DMV (dotaznik motivace vykonu). Zadny z vyse uvedenych
dotaznikii nebyl vhodny pro vyzkum z ditvodu, Ze ma diplomova prace je zamétfena na
studenty oboru vSeobecna sestra, piesto jsem nasla v dotaznicich inspiraci v oblastech
zamgeteni, napiiklad ochota ucit se, hrdost na vykon, flexibilita a divéra v ispech.

Ve druh¢ fazi bylo sestaveni dotazniku inspirovano vyzkumnymi Setfenimi, ktera jiz
v podobné problematice probihala. Mezi odborné prace s podobnym tématem jsem cerpala
z bakalafské prace na téma Motivacni faktory v praci sestry, od pani Katefiny Novotné,
MU LF 2018, a také z bakalaiské prace na téma Motivace sester k vykonu povolani v
zafizenich specializovanych na péci o klienty s diagn6zou Alzheimerova choroba, od pani
Lucie Vondraskové, UK 1LF 2016. Inspiraci mi byla i diplomové prace na téma Motivace

sester v intenzivni péci od Bc. Martiny Kovandové, UK 1LF 2015.

2.7.1 Vybér respondentii — dotaznik pro studenty 3. ro¢nikii oboru v§eobecna

sestra

Dotaznik je urCeny pro studenty z generace Y, ktefi studuji 3. roc¢niky oboru
vSeobecna sestra. Dotaznik byl distribuovan pomoci socialnich siti mezi studenty vysokych
a vyssich odbornych $kol. Planovala jsem ziskat 50 vyplnénych dotazniki, z rozeslanych
dotaznikd se mi vratilo 41 vyplnénych, celkova navratnost dotaznikli byla 82 %. Z tohoto

mnozstvi jsem pro vyzkum mohla pouZzit 34 vyplnénych dotazniki, tedy 68 %. U 14 %
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navracenych dotaznikd nebyla splnéna kritéria pro zaclenéni do vyzkumu. Ve vSech
ptipadech nebyl splnény veék respondenta pro zaclenéni do generace Y. Proto je neslo brat,

jako relevantni zdroj informaci a tyto dotazniky byly z vyzkumu vytazeny.

Tabulka 40 Osloveni respondenti ze skol

Skola

3. 1€katska fakulta Univerzity Karlovy

2. l¢ékarska fakulta Univerzity Karlovy

Vysoka skola zdravotnicka, o. p. s.

Vyssi odborna skola zdravotnickd a Stfedni zdravotnicka Skola

Soukroma VOS Zdravotnicka MEDEA, s.r.o.

Vyssi odborna skola ekonomicka, socidlni a zdravotnickd, Obchodni akademie,

Stfedni pedagogicka skola a Stfedni zdravotnické Skola, Most, p.o.

(Zdroj: vlastni)
2.7.2 Zpracovani a analyza dat

V prvni f4zi jsem analyzovala ziskané dotazniky a zpracovala prvné tdaje o véku,
¢imz jsem z vyzkumu vytadila respondenty, ktefi nespliiovali kritéria. V nésledujici fazi

jsem zpracovavala zbylé udaje.
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Iste

32 respondenti (94,12 %) byly zeny a 2 respondenti (5,88 %) byli muzi.

Tabulka 41 Pohlavi

zeny

muzi

respondenti 32

35

30

25

20

15

Pocet respondentt

10

5

0

Graf 30 Pohlavi

Jaky je Vas vék?

10 respondentd (29,41 %) uvedlo 21 let, 6 respondentii (17,65 %) uvedlo 22 let.
5 respondentt (14,71 %) uvedlo 23 let. 25 let uvedli 3 respondenti. 2 respondenti (5,88 %)
odpovédéli 24 let, dalsi 2 respondenti (5,88 %) odpovédeli 26 let a dalsi 2 respondenti
(5,88 %) odpoveédeli 30 let. 2 respondenti (5,88 %) uvedli vék 31. Vék 28 uvedl 1

H Zeny

B muzi

respondent (2,94 %), dalsi 1 respondent (2,94 %) uvedl 29 let.

Podle analyzy vSichni respondenti spadaji do generace Y mladsi.
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Tabulka 42 Vek

vek 21 22 23 24 25 26 28 29 30 31
respondenti | 10 6 5 2 3 2 1 1 2 2
12
10 m21
::ES 10 . 22
5 8 23
5 6
2 6 5 m24
- 3 m25
S 2 2 2 2
L 5 1 1 m26
[] [] H -
0
21 22 23 24 25 26 28 29 30 31 29
vék 30

Graf 31 Vek

Jaké je VasSe nejvyss$i dosavadni dosazené vzdélani?

33 respondentil (97,06 %) udalo jako své nejvyssi dosazené vzdélani stiedoSkolské
s maturitou. 1 respondent (2,94 %) uvedl za nejvyssi dosazené vzdélani vysokoskolské

(Bc., Mgr. aj.). Zadny respondent neuvedl vyssi odborné vzdélani.
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Tabulka 43 Vzdelani

stiedoskolské vysokoskolské vys$si odborné
s maturitou (Bc, Mgr. aj.) vzdélani
respondenti 33 1 0

35 33
30

25
20 B stfedoskolské s maturitou
m vysokoskolské (Bc, Mgr. aj.)

15
M vyssi odborné vzdélani

Pocet respondentl

10

Graf 32 Vzdélani

Forma nebo typ studia?

20 respondentt (58,82 %) studuje prezencni formou a 14 respondent (41,18 %)

studuje kombinovanou formou.

Tabulka 44 Forma studia

prezencni forma kombinovana forma

respondenti 20 14

25

20

15 L
M prezencni forma

B kombinovana forma
10

ocet respondentt

Graf 33 Forma studia
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Prog jste zacal/a studovat obor VSeobecna sestra?

19 respondentd (55,88 %) vidi v sesterské profesi jistotu zaméstnani, pro 11
respondentii (32,35 %) to znamend naplnéni détského snu. Odpoveéd’ jiné vybralo 7
respondentt (20,59 %), mezi odpovéd’mi bylo: ,,Obor m¢ fascinoval od détstvi, na stfedni
Skole m¢ obor zaCinal zajimat ¢im dal vice.”, ,medicina nevysla“, ,,Maminka nejlepsi
kamaradky je sestrou.”, ,,Chodila jsem na gymplu na brigadu jako sanitaf, zalibila se mi
tam prace sestry. Maminka je sestra a otec lékar.“, ,,Chci byt vzdéland ve svém oboru.”,
»potreba vzdélavat se®, ,,Zaliba v praci v nemocnici.*. 4 respondenti (11,76 %) odpovedéli
»predméty* a 3 respondenti (8,82 %) uvedli prestiz povolani. Rodi¢e jako divod zahdjeni
studia uvedli 3 respondenti (8,82 %). Odpovéd’: ,,nebyla jind moznost* uvedl 1 respondent

(2,94 %).

Tabulka 45 Motivace ke studiu

respondenti
naplnéni détského snu 11
pfedméty 4
jistota zaméstnani 19
nebyla jind moZnost 1
rodice 3
prestiz oboru 3
jiné 7
20 19
18
16 M naplnéni détského snu
= 14 M predméty
C
§ 12 11 jistota zaméstnani
S}
2 10 M nebyla jind mozZnost
4
= 8 ’ W rodice
i) 6
S 4 W prestiz oboru
4 3 3
I ) jiné
0 |

Graf 34 Motivace ke studiu
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Pracujete pfi studiu v nemocnici?

25 respondentt (73,53 %) odpovédelo na tuto otdzku ano, 9 respondentti (26,47 %)

uvedlo ne.

Tabulka 46 Prace pri studiu

ano ne

respondenti 25 9

=
o

30
25

o3

2

S 20

©

g M ano

2 15

Qo M ne

b

()

0

]

a

0

Graf 35 Prdce pri studiu

Mate v planu po dokondéeni studia pracovat ve zdravotnictvi?

29 respondenttl (85,29 %) uvedlo na tuto otazku odpovéd’ ano, dalSich 5 respondentt

(14,71 %) uvedlo nevim a nikdo z respondentli neuved]I ne.

Tabulka 47 Prace ve zdravotnictvi po ukoncent studia

ano ne nevim

respondenti 29 0 6
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Graf 36 Prace ve zdravotnictvi po ukonceni studia

Uz vite, do jaké nemocnice a na jaké oddéleni pujdete po $kole pracovat?

15 respondentl (44,12 %) odpoveédélo na otazku vybéru pracovisté po ukonceni
studia ano, 9 respondentil (26,47 %) nevi, kam po Skole nastoupi. 7 respondentt (20,59 %)

si bylo jisto pouze nemocnici a 3 respondenti (8,82 %) si byli jisti pouze odd€lenim.

Tabulka 48 Volba pracovisté po ukonceni studia

ano ne vim pouze nemocnici | vim pouze odd¢€leni
respondenti 15 9 7 3

16 15

14
o5 12
E M ano
S 10 9
g M ne
> 8 4
@ vim pouze nemocnici
@ 6 . P
S W vim pouze oddéleni
a 4 3

N

0 .

Graf 37 Volba pracoviste po ukonceni studia

Zvazujete nastup do nemocnice, ve které jste mél/a praxi béhem studia?

Na otazku preference volby zndmého pracovisté pro vykon povolani po studiu 22
respondentt (64,71 %) odpovédélo ano, dalSich 11 respondentd (23,35) odpovédé€lo ne a

odpovéd nevim vybral 1 respondent (2,94 %)
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Tabulka 49 Volba znamého pracoviste pro vykon povolani

ano ne nevim

respondenti 22 11 1

25

20
3 15 W ano
S 11
'g M ne
s 10 )
& nevim
g
< 5
>8 1
o

0

ano ne nevim

Graf 38 Volba znamého pracovisté pro vykon povolani

Nabidli Vam na praxi moznost nastupu na oddéleni?

29 respondenti (85,29 %) dostalo nabidku k nédstupu na oddéleni, coz potvrdili
v dotazniku kladnou odpovédi na tuto otazku. DalSich 5 respondentt (14,71) odpovédélo

ne.

Tabulka 50 Nabidka prace (z odd., kde probihala studijni praxe)

ano ne

respondenti 29 15

w
(]

w
o

N
v

N
o

M ano

Hne

Pocet respondentt
=
(9]

[y
o

]

0
Graf 39 Nabidka prace (z odd., kde probihala studijni praxe)
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Planujete se po ziskani kvalifikace dale profesné vzdélavat?

V otazce dalSiho/postgradudlniho vzdélavani 23 respondentli (67,65 %) uvedlo

odpovéd’ ano, 9 respondentl (26,47 %) nevi, zda se po ziskani kvalifikace bude nadale

vzdélavat. Ne odpovedéli 2 respondenti (5,88 %).

Tabulka 51 Plan postgradudlniho vzdélavani

ano ne nevim
respondenti 23 2 9

25

20
o3
=
35 =
S 15 ano
o
% M ne
g
— 10 nevim
(0]
0
o]
a.

5

2
0 ]

Graf 40 Plan postgradualniho vzdélavani

Na jakém oddéleni chcete pracovat?

15 respondentid (44,12 %) planuje pracovat na jednotce intenzivni péce, 7
respondentti (20,59 %) planuje pracovat na standardnim odd¢leni. 4 respondenti (11,76 %)
odpovédéli operacni sal a dalsi 4 respondenti (11,76 %) intermediarni péci. 3 respondenti
(8,82 %) planuji pracovat v ambulantni péci. 1 respondent (2,94 %) uvedl kategorii ,,jiné*,

kam napsal ZOS, coZ znamena zdravotnické operacni stredisko.

Tabulka 52 Volba oddéleni po studiu

standardni | jednotka jednotka ambulantni | operacni | jiné
lizkové intermediarni | intenzivni | péce sal
oddélni péce péce

respondenti | 7 4 15 3 4 1
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Graf 41 Volba oddéleni po studiu

Pocet respondentd
0]

N

Co je pro Vas pifi vybéru budouci priace nejveétsi motivaéni faktor? (MoZno uvést vice

odpovédi.)

Pro 20 respondentii (58,82 %) jsou motivaénim faktorem dobré interpersonalni
vztahy, pro 17 respondentd (50 %) je to finan¢ni ohodnoceni. Ochotu nebo touhu pomahat
lidem uvedlo 15 respondentd (44,12 %), ocenéni ze strany pacientll jako motivaci
odpovédélo 8 respondentt (23,53 %). Moznost kariérniho riistu a prestiz sesterské profese
uvedlo 7 respondentli (20,59 %). Kategorii ,,jiné* uvedli 2 respondenti (5,88 %), a
specifikovali: ,,rozmanitost prace-> nezevSednéni.”, ,,obor samotny je pro mne velice

atraktivni®.

Tabulka 53 Nejvyznamnéjsi motivacni faktory pri volbé povolani
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Graf 42 Nejvyznamnéjsi motivacni faktory pri volbé povolani

Pocet respondentd

Co je pro Vas pri vybéru budouci prace nejvétsi demotivacni faktor? (Mozno uvést vice

odpovédi.)

Nejcetnéjsi odpovedi na tuto otazku byly Spatné interpersondlni vztahy — ty uvedlo
23 respondentl (67,65 %), nizké finan¢ni ohodnoceni uvedlo 15 respondentti (44,12 %).
12 respondentt (35,29 %) oznacilo za demotivujici faktor malo volného Casu, dalSich 9
respondentll (26,47 %) uvedlo technické zdzemi, vybavenost pracovisté a dostatek
pomtucek. Pfistup a chovani pacientt uvedlo v odpovédi 8 respondentt (23,53 %) a velkou
psychickou zatéz povazovalo za demotivujici 7 respondentt (20,59 %). Nizké kompetence

uvedlo 6 respondentt (17,65 %).

Tabulka 54 Nejvyznamnéj$i demotivaéni faktory pii volbé povolani
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Graf 43 Nejvyznamnéjsi demotivacni faktory pri volbe povolani

Byla pro Vas praxe béhem studia fyzicky naro¢na?

15 respondentt (44,12 %) odpovédelo na tuto otazku, Ze spiSe ano, 8 respondentii
(23,53 %) odpovédelo spise ne. 6 respondentt (17,65 %) uvedlo ne a 5 respondentt (14,71

%) uvedlo ano.

Tabulka 55 Fyzicka narocnost praxe behem studia

ano spiSe ano spiSe ne ne

respondenti 5 15 8 6
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Graf 44 Fyzicka narocnost praxe béehem studia

Byla pro Vas praxe béhem studia psychicky naro¢na?

16 respondentt (47,06 %) odpovédélo spise ano, 9 respondentti (26,47 %) uvedlo

ano. 6 respondenti (17,65 %) odpovedélo spiSe ne a 3 respondenti (8,82 %) uvedli ne.
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Tabulka 56 Psychicka narocnost praxe behem studia

ano spise ano spiSe ne ne
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Graf 45 Psychicka narocnost praxe béhem studia

Zvolil/a byste si studium vSeobecné sestry znovu?

26 respondenttl (76,47 %) odpovedélo ano, 6 respondentt (17,65 %) odpoveédélo ne a

2 respondenti (5,88 %) uvedli nevim.

Tabulka 57 Moznost zopakovat volbu povolani

ano ne nevim

respondenti 26 6 2
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Graf 46 Moznost zopakovat volbu povolani
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Pokud jste v otazce €. 17 odpovédél/a ne nebo nevim, uved’te prosim duvod.

,»Po prvnim ro¢niku bych fekla ne, v druhdku uz spiSe ano.“ ,Na praxich jsem
zjistila, ze bych rad¢ji délala nutriéni terapii.” ,,Myslim, Ze nemam dostatecné osobnostni
predpoklady.” ,,Rozhodla by som sa ist’ inou cestou povolania.” ,,Chtéla jsem studovat
détskou sestru, ale ta byla oteviena az rok po mém nastupu na vSeobecnou sestru.” ,,Malé
ohodnoceni.” ,,Studovala jsem SZS, takZe jsem moc jinych moznosti neméla. Dfive bych

chtéla mit vice moznosti.” ,,Vysoké naroky a malo ¢asu na rodinu.

Jak vnimate spolecenské uznani Vasi profese?

16 respondenti (47,06 %) uvedlo vysoké vnimdni spoleCenského uznani
a 15 respondentti (44,22 %) odpovédélo nizké. 2 respondenti (5,88 %) odpovédeli velmi

nizké, 1 respondent (2,94 %) uvedl nevim. Velmi vysoké neuvedl zadny z dotazovanych.

Tabulka 58 Vnimani spolecenského uznani profese

velmi vysoké nizké velmi nizké | nevim
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Graf 47 Vnimani spolecenského uznadni profese

Doporudil/a byste studium a praci vSeobecné sestry svym piatelim?

17 respondentt (50 %) odpovédélo spise ano, 7 respondentt (20,59 %) uvedlo spise
ne. 6 respondentii (17,65 %) odpovédelo ano a 4 respondenti (11,16 %) odpovédéEli nevim.

Pfimo ne neodpovéd€l zadny z respondenti.
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Tabulka 59 Doporuceni studia a prace vSeobecné sestry svym prdateliim

ano spiSe ano spiSe ne ne nevim
respondenti 6 17 7 0 4
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Graf 48 Doporucent studia a prdce vSeobecné sestry svym pratelim
2.8 Vysledky vyzkumu

Zjistit, jaké faktory ovliviiuji motivaci studentit oboru vseobecnd sestra z generace Y k

ndstupu do nemocnice.

Z dotaznikového Setfeni lze vyhodnotit, Ze velky vliv na studenty ma jejich pracovni
zkuSenost v nemocnici. Ve vyzkumu vétSina respondentll jiZ pracuje a po dokonceni studia
planuji nadale pracovat ve zdravotnictvi. VétSina respondentti uz vi, kam po dostudovani
pujde pracovat, s tim velmi souvisi, ze vétSina respondentii zvazuje nastup do nemocnice,
kde vykonavali praxi béhem studia. Respondenti zarovenl uvedli, Ze jim byla nabidnuta
préace na odd¢lenich, kde vykonavali praxi.

Praxe probihd na rtznych oddé€lenich rtzného typu, student méa tak moznost
vyzkouSet si prace od ambulanci po operacni sal. Nejvice zde zajimaji respondenty
jednotky intenzivni péce a nejméne ambulantni péce. Prace je na téchto pracovistich velmi
specializovand, odbornd a samoziejmé urgentni. Jiz z dotaznikového Setfeni z nemocnice
se zjistilo, Ze generace Y mladsi i star$i nejvice preferuje tento typ oddé€leni. Studenti ve
vetsing hodnoti praxe jako psychicky a fyzicky naro¢né.

Studium vSeobecné sestry zvolili pro jistotu povolani a naplnéni détského snu.
I po dokonceni studia se respondenti planuji dale vzdé€lavat. Studenti by znovu zvolili

studium oboru vSeobecna sestra, ti, ktefi by tak neucinili, by to udé€lali z divodu, ze se
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v prub¢hu studia s profesi neszili nebo by radéji studovali jiny typ Skoly, na kterou se
nedostali. Piesto by mnoho studentti doporucilo svym ptateltim studium vSeobecné sestry.

Pro to, aby ¢lovek délal néco rad, potiebuje pozitivni zpétnou vazbu, potiebuje byt
motivovan (z vnéjSku i vnitin€), a to by se mohlo tykat i spoleCenského uznani profese
sestry. Studenti vnimaji spoleCenské uznani profese velmi rozdilng, skoro stejné vyslo
vnimani vysoké i nizké.

Je zfejmé, ze Siroké pole plisobnosti, na kterém by se dala ovlivnit motivace studentti
k nastupu do konkrétniho zatizeni/oddéleni, je odborna praxe, a lidé, ktefi v ramci ni se
studenty pracuji (tedy nejen ucitelky ze Skol, ale 1 mentorky a personal odd.). Zasadni je

tedy prostiedi a lidé v ném.

Seradit motivacni faktory podle jejich viznamu/vahy.

V otazkach na motivaéni a demotivacni faktory vysel ¢asto téméf ekvivalentni pocet
odpovédi u konkrétniho motivaéniho faktoru a jeho protipdlu — demotivaéniho faktoru.
Napftiklad finan¢ni ohodnoceni je vnimano, jako stejné vyznamny motivacni i demotivacni
faktor (pfi nenaplnéni ocekévani) nebo moznost kariérniho riistu a nizké kompetence
vSeobecné sestry jsou vnimany jako podobné ¢asty motivacni a (pfi nenaplnéni ocekavani)
demotivacéni faktor. Na prvnim misté jsou pro respondenty interpersondlni vztahy, toto l1ze
poznat jiz béhem praxi, jak je dualezité, jaky kolektiv na oddéleni je a jak se nam s nim
pracuje, a to plati v rdmci pracovniho poméru. Na druhém misté finanéni ohodnoceni.
Platové ohodnoceni vSeobecnych sester je u statnich zafizeni podminéno tabulkovym
schématem, ke kterému se pficitaji flexibilni pfiplatky typu za no¢ni smény, za vikendy, za
sménnost a také osobni ohodnoceni aj. Toto v§e mize velmi zménit findlni mzdu, a proto
se muze stat, ze kazdy ma jiny plat. Mnoho nemocnic mtize také nabizet rizné benefity,
jako napfiklad ubytovnu, jidelnu, osobni konto, zvyhodnény mobilni tarif atp., toto
vSechno mize velmi ovlivnit nové zaméstnance. Ochota nebo touha pomahat lidem a
zaroven pocitit ocenéni ze strany pacienta je v této narocné praci velmi potiebné.

Ptistup a chovani pacienta mohou mit pro budouci vSeobecné sestry i demotivacni
charakter. V praxi a praci se lze setkat s nepfijemnymi, agresivnimi nebo az zlymi
pacienty. Takové emocné vypjaté situace jsou v praxi zdravotnika velmi casté, a 1 pro
zkuSenou sestru/lékare je velmi tézké je profesiondlné zvladnout, natoZ pro sestru sice
s ,,cerstvymi‘ teoretickymi poznatky z psychologie, jak tyto situace zvladat, ale malou
praktickou zkuSenosti. DalSim demotivacnim faktorem, ktery ma vliv na ochotu setrvat

v povolani sestry, je nedostatek volného Casu zplsobeny nedostatkem personalu, ktery je
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velmi ¢asto kompenzovan pres¢asovymi sménami zaméstnanci. Védeckotechnicky pokrok
v medicin€ a oSetfovatelstvi pfinesl nejen zachranu zivota a zdravi nebo zlepSeni kvality
zivota pacientl, ale 1 wusnadnéni péle poskytované zdravotniky — pouzivanim
jednorazovych pomitcek, modernich diagnostickych i terapeutickych pfistroji a vysoce
ucinnych lék.

Zastupci generace Y prirozené vyrlstali s digitdlnimi technologiemi, které¢ jsou
samoziejmou soucasti jejich zivota profesniho i osobniho. Moderné vybavené pracoviste a
usnadnéni prace pomoci technologii neni jiz tak ldkavym motivacnim prvkem pro vybér
pracovisté, jako tomu bylo v piedchozich desetiletich — zejména na pielomu tisicileti.
Motivaéni a (zrcadloveé) demotivacni faktory se tedy ,,pfesouvaji“ do roviny emoci a
vztahii. Pro mnohé je stadle motivacnim faktorem prestiz profese sestry. Studenti hodnoti
jako demotivacéni faktor psychickou zatéz. At uz se jedna o praxi nebo jiz praci, jednd se o
Zivoty pacientl, se kterymi jsme skoro cely pracovni ¢as. Pro mnohé muze byt motivaci
moznost kariérniho rastu. Nizké kompetence jsou c¢astym demotivacnim faktorem,
v porovnani se studiem a praci vSeobecnych sester z jinych zemi jsou jesté kompetence,

které vSeobecné sestry u nds pfi srovnatelném vzdélani nemaji.

2.9 Omezeni vyzkumu

Ve vyzkumu se vyskytlo nékolik omezeni, kvili kterym se nedafilo vSe, jak bylo
naplanovano. Jedno omezeni, ke kterému se vazou dal$i, bylo omezeni z divodu pandemie
nemoci covid-19. Pandemie méla vysoky vliv na organizaci zdravotnictvi a chod a
omezeni provozu nemocnice, coZ nebylo nejlepSim prostiedim pro vyzkum se
zaméstnanci. Jelikoz 1 ja jsem zaméstnankyné nemocnice, ve které jsem realizovala
vyzkum, mnoho natizeni se dotykalo i mne. Béhem nouzového stavu na jare a na podzim
méli zaméstnanci zakazano Cerpat dovolené. Nastalo zvySovani uvazki, urcitd oddé€leni
byla ur€ena pro ,,covid*“ pacienty. Zaméstnanci s détmi Skolou povinnymi najednou méli
déti doma 1 s distan¢ni vyukou. Cela situace nebyla pfijemna, a to nejen pro zdravotniky.

Z téchto vSech diivodll jsem nevidéla redlné moznost zacit vyzkum na jate 2020, kdy
jsme byli vSichni v nové situaci. Dal§i mozZnost bylo 1éto, kdy uZz nebyl nouzovy stav
a nemocnice jiz ,,jela” ve standardnim provozu. BohuZel (z pohledu vyzkumnika) 1éto a
prazdniny jsou spojeny s dovolenymi, proto jsem nechala vyzkum na podzim, kdy jsem
predpokladala, Ze chod nemocnice bude jiz klidny a zaméstnanci odpocati. Pfedpoklad byl

mylny, nastal dal$i nouzovy stav, zruseni dovolenych a otevieni ,,covid* oddéleni.
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Viijnu 2020 jsem zacala vyhledavat vhodné respondenty do vyzkumu, jak
z generace X, tak i z generace Y. Rozhovory se mi nakonec podafilo ziskat zvySenym
usilim a ochotou respondentii. Ve stejny ¢as jsem po nemocnici rozdala 200 dotaznikii
prvniho typu urCenych vSeobecnym sestram, bohuzel musela jsem vynechat oddéleni na
kterych byli hospitalizovani pacienti s covid-19, mezi takova oddéleni patiilo napiiklad
ARO (odd¢leni anesteziologie a resuscitace).

Druhy typ dotaznikid pro studenty 3. ro¢nikii oboru vSeobecna sestra byl rozeslan
pies internet, jak bylo i v planu. Jen s distan¢ni vyukou jsem se obdvala nizsi aktivity
spoluprace, a tim i ndvratnosti dotaznikii. NejcCastéji jsem kontaktovala zastupce Skol
s prosbou o zaslani dotazniku studentiim. Ptredpoklddam, Ze studenti béhem distancni
vyuky dostavaji mnoho e-mailti a zarovenn chodi na praxe, takze jsem si uvédomovala
jejich vytiZzenost.

Dal$im omezenim byla dostupnost literatury z knihoven — tedy jejich uzavieni, nebo

naopak pretizeni v dob¢, kdy uzaviené nebyly.
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3 ZAVER A DOPORUCENI

Hlavnim cilem prace bylo odpovédét na otazku: Které faktory ovliviiuji vybér
oddéleni sester z generace Y a jejich setrvani na ném? Na tuto hlavni vyzkumnou
otazku navazuje dalSich pét dil¢ich vyzkumnych otdzek, kter¢ jsem wuvedla v
metodologické Casti prace a v nasledujicich odstavcich. Pro ziskani relevantnich vysledkl
bylo zapotiebi na otazky odpoveédét podle zjisténych udaji ziskanych vyzkumem.

Prvnim dil¢im cilem je: Definovat vékové kategorie a sbér dat rozdélit do dil¢ich
cili. Ukolem tohoto cile bylo zjistit, ktera vékova kategorie sester nejéastdji
nastupuje/odchazi pracovat do/z Nemocnice Na Homolce. Informace ziskané
z personalniho odd¢€leni lze datovat od roku 2018 do zari 2020. Nemocnice uvadi za
nejcastéj$i duvody fluktuace:

e lepsi finanéni podminky v podobé vyssiho platu

e lepsi kariérni perspektivu v nové firme

e nove¢ prilezitosti pro vlastni rozvoj svych schopnosti a dovednosti

e vztahy na pracovisti

e osobni ditvody (napf. nemoc, zména bydliste apod.)

Od personalniho oddéleni jsem ziskala informace tykajici se vystupi a nastupl
vSeobecnych sester za uplynulé 3 roky. Zaroven jsem obdrzela primérnou rocni miru
fluktuace sester za dand obdobi. Ziskané udaje mi pfi porovnani neodpovidaly, a to
zejména proto, ze jsem nedostala k dispozici vypoctovy vzorec pro fluktuaci ke zjisténi,
jak jsou parametry pocitany.

Proto jsem personalni oddéleni pozadala o vypoctovy vzorec pro fluktuaci, ktery
nemocnice pouzivd a sjakymi daty pracuje. Fluktuaci v nemocnici poc€itd personalni
systtm a je sledovana po jednotlivych d&tvrtletich. Ziskané udaje jsou vypocitany

nasledujicim vzorcem:

Pocet zaméstnanci, ktefi béhem daného obdobi
(obvykle roku) odesli

x 100 = ro¢ni mira fluktuace

Pocet zaméstnanct v tomtéz obdobi

Ze systétmu jsou vyloucend data jako ukonceni pracovniho poméru ze strany

zameéstnavatele, odchody do dichodu, odchody na matetskou dovolenou a umrti.
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Z informaci za rok 2018 lze z tabulky ¢. 60 Fluktuace vSeobecnych sester z NNH za
rok 2018 vy¢ist, Ze nejvice nastupuji sestry ve véku od 30 do 50 let, v mém vyzkumu je to
generace Y starSi a generace X. Zaroven lze z tabulky vycist, Ze sestry stejné vékové
kategorie z nemocnice nejcasteji odchazi. V roce 2018 vice sester z nemocnice odeslo, nez
do ni pfislo. Fluktuace v nemocnici je podle statistik persondlniho oddéleni za rok 2018

0,83 %. Uvedené informace jsem ziskala od personalniho oddéleni nemocnice.

Tabulka 60 Fluktuace vseobecnych sester z NNH za rok 2018

2018 celkem zeny muzi do 30 let | 30-50 let | nad 50 let
nastupy 54 50 4 8 38 8
vystupy 85 79 6 6 63 16

(zdroj: personalni odd¢€leni)

Z informaci za rok 2019 lze z tabulky €. 61 Fluktuace vSeobecnych sester z NNH za
rok 2019 vy¢ist, Ze nejvice nastupuji sestry ve véku od 30 do 50 let, v mém vyzkumu je to
generace Y starSi a generace X. Zaroven lze z tabulky vycist, ze sestry stejné vékové
kategorie z nemocnice nejcasteji odchdzi. V roce 2019 vice sester z nemocnice odeslo, nez
do ni pfislo. Fluktuace v nemocnici je podle statistik personalniho oddéleni za rok 2019

0,90 %. Uvedené informace jsem ziskala od personalniho oddéleni nemocnice.

Tabulka 61 Fluktuace vseobecnych sester z NNH za rok 2019

2019 celkem zeny muzi do 30 let | 30-50 let | nad 50 let
nastupy 45 43 2 8 28 9
vystupy 64 62 2 49 12

(zdroj: persondlni odd¢€leni)

Z informaci za rok 2020 od ledna do zafi 1ze z tabulky €. 62 Fluktuace vSeobecnych
sester z NNH za rok 2020 vycist, ze nejvice nastupuji sestry ve véku od 30 do 50 let,
v mém vyzkumu je to generace Y starSi a generace X. Zaroven lze z tabulky vycist, Ze
stejna vekova kategorie znemocnice nejcastéji odchazi. Vroce 2020 vice sester
z nemocnice odeslo, nez do ni pfiSlo. Fluktuace v nemocnici podle statistik personalniho
oddéleni za rok 2020 je 1,41 %. Uvedené informace jsem ziskala od personalniho oddéleni

nemocnice.

Tabulka 62 Fluktuace vseobecnych sester z NNH za rok 2020 /1-9

2020/1-9 celkem zeny muzi do 30 let | 30-50 let | nad 50 let
nastupy 49 46 3 6 36 7
vystupy 64 63 1 8 42 14

(zdroj: persondlni odd¢€leni)
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Bohuzel data ziskana z personalniho oddéleni jsou rozdélena do vékovych kategorii,
které se neshoduji s vékovym definovanim jednotlivych generaci v mé diplomové praci.

Druhym dil¢im cilem je: Zjistit, jaké faktory ovliviiuji motivaci studenti oboru
vSeobecna sestra z generace Y k nastupu do nemocnice a sefadit motivacni faktory
podle jejich vyznamu/vahy. Cilem tohoto cile bylo zjistit, kterymi motivacnimi faktory
jsou respondenti nejvice ovlivnéni. Z vyzkumu vyplynulo, Ze vétsi vahu mély pro
respondenty incentivy, které spadaji do vnitini motivace. Jednalo se napiiklad o dobré
interpersonalni vztahy, jistotu zaméstnani, ochotu nebo touhu pomdhat lidem, prestiz
sesterské profese i pocit uznani ze strany pacienta. Nejzasadnéj$imi motivacnimi faktory
pro respondenty jsou interpersonalni vztahy, financni ohodnoceni, ochota nebo touha
pomahat lidem, ocenéni ze strany pacienta a prestiz profese, moznost kariérniho ristu.
Finan¢ni ohodnoceni — i kdyZ je obecné povaZzovano za jeden z nejsilnéjSich motivatord,
z vyzkumu vyslo, Ze tento motivator neni pro respondenty nejsilngj$im.

Prilezitost pro nemocnici ziskavat nové vsSeobecné sestry tvoii studentské praxe.
Mnoho respondentti odpovédélo, ze planuji nebo premysli, Ze nastoupi do nemocnice, kde
vykonavali praxi. Studenti se jiz béhem povinné praxe seznami s nemocnici, oddélenim,
pacienty, ale 1 kolektivem, néstup je tim pro n¢ jednodussi.

Ttetim dil¢im cilem je: Popsat, jaky nazor maji zkuSené sestry z generace X na
mladsi sestry z generace Y, a zjistit pro¢ na urcitych oddélenich dlouhodobé sestry z
generace Y nesetrvaji? Zjistit, zda se vyskytuji na pracoviStich mezi sestrami
mezigeneracni konflikty? Formulovat nejdilezitéjSi predpoklady pro zlepSeni
mezigeneracnich konflikti. Respondentky z generace X byly dohromady tfi. A shodly se,
ze vnimaji velky rozdil pfi spolupraci se sestrami z generace Y v praxi, pfiemz ve
spolupraci se sestrami ze ,,sv€* generace X tolik rozdilli neregistruji. Rozdily popisovaly
v oblasti teoretickych znalosti a praktickych dovednosti. Teoretické znalosti jsou na dobré
urovni, ale prakticka ¢ast je horsi. Jedna respondentka uvedla, Ze mé pocit, ze se vyhybaji

413

»Spinaveé praci, jako je naptiklad hygiena pacienta. Pfi porovnani vlastniho adaptacniho
procesu a adaptacniho procesu dneSnich sestfiCek z generace Y tak vidi rozdil v pokofte
dnednich sestfi¢ek v procesu ,,zaSkolovani* a jeho délce (n¢kdy je kratsi, jindy naopak
delsi. Zaroven zminuji, Ze je to loveka od Eloveku.

Pti otdzce na aktualni vzdélavani sester dvé respondentky odpovédély, ze nesouhlasi
s aktualnim vzdélavanim. A Ze by to dnes studovat nechtély. Chapou specializace, ale
délku aktualniho studia ne. Jedna z dotazovanych ma nazor, Ze je to spravné, ze se studuje,

ale Ze to nepotiebuje sestra, ktera chce jit pracovat k 1izku tfeba na standardni oddéleni.
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Co se tyka konflikth, tak nékde jsou sestry, které nejsou piivétivé k novym sestram.
Casto zalezi na osobnostech a ¢asu, jestli zvladnou urdity natlak od zkusen&jsich sestiicek.
Je to podobné jako v dob¢, kdy se sama zaucovala, jen to nesmi dospét do Sikany, to je
odpoveéd’ jedné respondentky. Zbylé respondentky nepocit'uji na svém oddé¢leni konflikty.

Od jedné respondentky jsem ziskala informaci, zZe neni spokojena s vedenim svého
oddé¢leni, jak ze sekce oSetfovatelské, tak i ze sekce 1ékarské. A byl to i jeden z divodii
odchodu mnoha sester, jak z generace X, tak i z generace Y. Pokud tento problém bude
nadale pokracovat, tak by to mohl byt pro chod oddéleni a nemocnice vazny problém.

Sestry z generace X své hodnotici argumenty opiraly o malo méfitelné parametry (az
na vyjimky, jako napf. délka adaptacniho procesu nebo vzdélavani), vétSina hodnoceni
sester z generace X probihala na ,,emo¢ni vIné“, ¢emuz odpovidal i jejich ,,slovnik™:
,»Citim, myslim si‘.

Ctvrtym dil¢im cilem je: Porovnat pracovni hodnoty zkuSenych sester z generace
X a mladSich sester z generace Y a najit a pojmenovat hlavni rozdily ve srovnani
hodnot u starsi generace Y (od roku 1981 do roku 1988) a hodnot sledovanych u
mladsi generace Y (od roku 1989 do roku 1997). Z vyzkumu vyslo, Ze v nemocnici se
pracovni hodnoty mezigeneracné tolik neliily. Zajimavou souvislosti mezi timto
dotaznikem a dotaznikem pro studenty z generace Y bylo, Ze sestry z generace Y mladsi a
studenti nepracuji a nemaji v planu pracovat v ambulantni pé¢i nebo na operac¢nich sélech.
Generace Y vice inklinuje k praci na jednotkach intenzivni péce. Vyrazny rozdil je ve
vzdélani, kdy generace Y mladsi a star$i mé vice akademické tituly, zato sestry z generace
X maji vice vzdelani ve specializacich. Je to ovlivnéno aktudlnim systémem vzdélavani
sester, kdy kvalifikaci pro vykondvani prace vSeobecné sestry lze ziskat studiem vysoké
nebo vyssi odborné Skoly. VétSina respondentli z generace Y mladsi a starSi pracuje o
vikendu oproti generaci X, kde mnoho respondentli o vikendu nepracuje, je zde vysoky
motivacni faktor ptiplatek za praci o vikendu. Pro generaci Y mladsi a starsi je na prvnim
faktorem dobré interpersonalni vztahy. Generaci X motivuji nejvice vnitfni motivatory,
zalezi jim Castéji na dobrém vedeni, ocenéni ze strany pacienta, organizaci prace. Generace
Y mladsi i star$i dava vice piednost volnému Casu.

Patym dil¢im cilem je: Zjistit jaké faktory ovliviiuji dlouhodobé setrvani sester na
oddéleni, kam nastoupily/i (dlouhodobé = minimalné 2 roky). Zjistit, zda se vyskytuji

zlepSeni konfliktii. Dotazovanych bylo celkem pét a z toho 3 b&hem roku piestoupili na
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jiné odd¢leni. Dva respondenti ptesli z divodu nespokojenosti s vedenim a organizaci
prace a jeden z dotazovanych ptesel v ramci kliniky na ,,intenzivnéjsi* odd¢€leni, divodem
byla potieba zmény.

Pro vSechny dotazované je dilezita napln prace, kolektiv, organizace prace a vedeni,
finan¢ni ohodnoceni je ¢asto na druhém nebo tfetim miste.

Z odpovédi respondenttl je ziejmé, Ze nepovazuji benefity za klicovou véc, podle které
by se rozhodovali. Soucasné je benefity v zdsadni mife neovliviluji, co se tyce rozhodnuti
setrvat na stavajicim pracovisti. Objevil se 1 respondent, pro kterého jsou benefity jedna z
dalezitych véci ovliviiyjicich vybér pracovisté, po platu nebo naplni prace. Mezi dilezité
benefity patii ty, které podporuji aktivni traveni volného casu, jako napiiklad multisport
karta, moznost vyuzit horskou chatu Medika, sleva do 1ékéarny, uniseky, bazén a sauna.
Jednim z nejCastéji zminénych benefiti je stravovani v nemocni¢ni jidelné, kam maji
zamé&stnanci moZznost si zajit pro snidani, sva€inu, obéd a veceti. U jednoho dotazovaného
byla zminéna moznost dostadvat Cistou uniformu na kazdou sménu. Je to benefit, ktery
nemusi kazdy ocenit, protoze naptiklad nikde jinde nepracoval a nesetkaval se s tim, Ze by
si m¢l sam prat a zehlit uniformu do prace.

Odpovédi na otazku tykajici se konfliktd byly rliznorodé, na oddélenich se vyskytuji
konflikty, ale jejich feSeni nebylo vzdy stejné. Nékde je feseni pfimé a jinde se o tom
nemluvi, dokud konfliktni atmosféra nevyprcha.

Po rozhovorech a nasledném zpracovani dat z nich bych navrhla naméstkyni pro
oSetfovatelskou péci a pracovnikiim personalniho oddéleni, aby v ramci piijimacich
pohovorti zahrnuli aspekty jako naptiklad dotaz zatfazeny do vstupniho pohovoru: na jaky
typ oddéleni chtéji nastoupit, v jak velkém kolektivu chtéji pracovat, o jaké benefity stoji,

ale zarovei jaké chybéji, a aby k nim, pokud mozno, ptihlédli.

DOPORUCENI PRO NABOR VSEOBECNYCH SESTER

e pfijimaci pohovor, vytvofeni dotazniku/polostrukturovaného rozhovoru pro noveé
nastupujici sestry tykajiciho se jejich lidského potencidlu s otdzkami typu na jaky
typ oddéleni by rady nastoupily, v jak velkém kolektivu by rady pracovaly, jaké
jsou jejich plany do budoucna

e nabidka prostoru pro seberealizaci a studium

e vyuziti modernich technologii

e podpora tymové praci

e zavedeni supervize
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e moznost zkracené¢ho tivazku

e pokracovani ve studiu sester v mentorky, které budou zaucovat nejen nové prichozi
sestry, ale 1 studenty

e umoznéni nejen vice praxi studenttim, ale i exkurzi, spoluprace s VS a VOS

e umoznit studentlim praci pfi studiu a nasledné je zaméstnat jako absolventy

e vystupni dotaznik ¢i rozhovor pii odchodu vSeobecné sestry pro zjisténi divodu
odchodu, pfesto, ze jsem od nemocnice ziskala informace o nejcastéjsich diivodech

fluktuace, nevim pfesné, jak pravidelné nebo jak vibec je tento parametr zjistovan.

DOPORUCENI PRO POSTUP PRI ODCHODU VSEOBECNYCH SESTER

Rozhodla jsem se pro doplnéni naborové strategie dotaznikem, protoze odchody
sester jsou zrcadlové obracenou stranou naboru. Dotaznik doporucuji pfedat v ramci
vystupniho pohovoru, ktery bych doporucila, aby vedl urceny cloveék z persondlniho
oddéleni, z divodu neutrality pracovniho souZziti ve srovnani s vrchni nebo stani¢ni
sestrou. Ze ziskanych informaci by se dale mohly vyttidit a zjistit divody fluktuace sester
na jednotlivych oddélenich.

Pro doporuc€eni podoby vystupniho dotaznik a vystupniho pohovoru jsem se rozhodla
v pribéhu vyzkumu na =zikladé nasledujicich informaci. Kontaktovala jsem 4
,odchazejici vSeobecné sestry, vSechny sestry uvedly, Zze na divod jejich odchodu
z nemocnice se nikdo z personalniho oddéleni nezeptal. To mne znejistilo v ndzoru, jak
personalni oddé€leni zjistuje divody fluktuace sester. Dale jsem se zeptala nékolika sester
v nemocnici, které byly nebo jsou na vedoucich pozicich, jestli pfi odchodu sestry z jejich
oddéleni néjakym zpisobem sdé€luji divod svého odchodu persondlnimu oddéleni.
Dotazované sestry odpovédé€ly, Ze zddné informace na personalni odd€leni neuvadi, ani po
nich nejsou vyzadovany. Jediny dokument, ktery je vyzadovany personalnim oddélenim, je
hodnoceni zaméstnance, které se kona kazdy rok a probihd tak, Ze zamé&stnance nejprve
ohodnoti vedouci pracovnik a ndsledné se zaméstnanec hodnoti sdm. Domnivam se, Ze
informace o davodech odchodl jednotlivych sester na jednotlivych oddélenich maji
zésadni vyznam, zejména v rozhodovani pro naborovou taktiku pro nastupujici sestry.
Zaroven jsem si védoma, Ze zaméstnanec ze zakoniku prace 262/2006 Sb. neni povinny
uvést zaméstnavateli divod svého odchodu. Jednalo by se tedy o dobrovolny dotaznik/
rozhovor.

Zavérem tedy dodam, Ze neni nutné, aby nemocnice, potazmo vedeni rapidné ménily

svlj styl prace. V konecném dusledku téméf vSichni respondenti zhodnotili praci v
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nemocnici pozitivné a vyjadfili svou spokojenost s organizaci s ohledem na napliiovani
svych potieb.

Doporucuji se zaméfit na ty, ktefi jesté v nemocnici nepracuji, ale mohli by — tedy na

Vvoew

nemocnice nastoupi, tak jsou spokojené, hlavni problém je tedy ,,pfitahnout” je k nastupu.
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4 DISKUSE

Diplomova prace meéla stanovenych nckolik cildi, napiiklad motivacni faktory.
Z teoretické Casti prace zminuji motivacéni teorii X a Y od Douglase McGregora
(univerzitni vyucujici managementu), ktera tvrdi, ze prace je pro Clovéka pfirozena a
pocit diilezitosti a uziteCnosti nez naptiklad finanéni odména. Miizeme si povSimnout, ze
faktory, které jsou pro respondenty vyznamné, spadaji spiSe mezi faktory wvnitini,
udrzovaci. Jak uvadi Z. Dvorakova (2012), ekonomka zaméfend na fizeni lidskych zdroji a
managementu: ,, Negativni vztah nebo absence vnitinich faktorii v pracovnim procesu vede
k nespokojenosti zaméstnance. Jsou-li vnitini faktory v dobrém stavu, nevstupuji aktivné do
procesu motivace a nevyvoldavaji pracovni nespokojenost. Nemaji vSak vliv primého
podnétu na aktivitu zaméstnance. “

Z vyzkumu zaroven vyslo, ze kariérni postup neni vysokym motiva¢nim faktorem ani
generace Y, ani generace X. Kariérni rist vySel mezi nejméné hodnocenymi motivatory.
Tato skutecnost se shoduje s faktory dle Herzbergovy teorie, kterd uvadi dva druhy
faktorii, motivujici a udrzujici, které pisobi na spokojenost pracovnika. Faktory motivujici
se piimo vztahuji k zaméstnani, je to napiiklad osobni riist ¢i dosazeni Gspéchu, nehraji u
respondentli dominantni roli.

Ve vyzkumu se nékolikrat objevila otazka na konflikty na pracovisti, ale zaroven i
mezigeneracni konflikty. Z vyzkumu vyslo, Ze se na oddélenich vyskytuji konflikty, ale
nejsou cilené ani nevychazi na/z urcité generace. Z jiného vyzkumu jsem zjistila, Ze Castéji
byvaji vice nespokojeny mladsi sestry (18-34 let) s praxi cca do 3 let (v mém vyzkum by
se jednalo o generaci Y). A naopak sestry ve v€kovém rozmezi 45-59 let (generace X) se
se Spatnym pracovnimi vztahy na pracovisti setkavaji vyrazné¢ mén¢. (Bartlova, 2009)

V otdzkach na motivacni a demotivacni faktory vzdy vychézely jako dilezité
interpersonalni vztahy. Podle J. Koubka, ktery se zabyva personalistikou a ekonomickou
demografii, kvalitni pracovni vztahy podstatné¢ ovliviiuji napliiovani cili organizace,
pusobi pozitivné na individualni i skupinovy vykon. Coz se ptiznivé odrazi ve spokojenosti
zaméstnancu. (Koubek, 2012) Vysledek z Setfeni J. Vévody, kde vSeobecné sestry pro
zustani v nemocnici udavaly jako podminku dobré pracovni klima na pracovisti. (Vévoda a
kol., 2013) Komunikace a vztahy ve zdravotnickém kolektivu vyrazné ovliviiuji pracovni
spokojenost a mohou mit vliv i na kvalitu poskytované¢ péce o pacienta. (Bartlova,

Chloubova, 2009) Doporuceni posilovat interpersonalni vztahy ke sniZzeni fluktuacni
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tendence sester je vystupem mnoha vyzkumi. Pracovni vztahy jsou dilezité, nejen
mezigeneraén€. Maji vliv na setrvani sester na oddélenich. (Harokova, Gurkova, 2013,
Almalki, FitzGerald, Clark, 2012, Hwang, Chang, 2009)

ktery upfednostiiuji pred financnim ohodnocenim. V tom se shoduje i nékolik vyzkumd,
které definuji hlavni rozdil mezi generaci Y a generaci X pravé v pohledu na oblast
osobniho a pracovniho Zivota, kde generace Y klade diiraz na osobni zivot. (Kubatova a
Kukelkova, 2013; PwC, 2011)

Jedna respondentka z generace Y v rozhovoru uvedla, ze béhem roku piestoupila
z jednoho oddéleni, kde se ji nelibil pfistup vedoucich osob. Ptfesla na odd¢€leni, kde tento
problém nema, ale nelibi se ji napln prace. Z toho divodu chce piestoupit na intenzivné;jsi
oddéleni v nemocnici nebo i mimo nemocnici NNH. To se shoduje s teorii generaci, ktera
také tika, ze pokud jsou v praci naplné€na pracovni ofekavani zaméstnancti, tak nemaji
divod ménit zaméstnavatele. (Berkup, 2014) V tomto ptipad¢ nejsou naplnéna pracovni
oc¢ekavani. Teorie generaci, tvrdi, Ze jejich ¢lenové nebudou ziistdvat v organizaci
motivovani penézi, pokud price neni zajimavd a smysluplnd. (Macky a kol., 2008)
(Berkup, 2014)

M. Armstrong je autorem praci z oblasti personalistiky, managementu a fizeni
lidskych zdrojii a uvadi, Ze dostatecné poutava, odpovédnd a narocna prace zvysuje
angazovanost. Zaméstnanci poté dosahuji lepSich vysledk, tspéchu. (Armstrong, 2015)

J. Koubek se ztotoznuje s ndzorem, Ze zaméstnanci, ktefi maji pocit smysluplnosti
sv¢ prace, vidi vysledky a uzitek svého konéni, maji nizsi tendence k fluktuaci. (Koubek,
2012)

Zajimavé je porovnani s vysledky vyzkumu u registrovanych japonskych sester,
které vnimaly hodnotu a dileZitost své prace v porovnani s moZnosti vyuziti svych
schopnosti, pot¢ mély niz§i tendence opustit svou nemocnici. (Takase, Jamasita, Oba,
2008) To znamend, Ze stabilizaci v zamé&stnani zvysuje soulad osobné vyznavanych hodnot
a vyuziti kompetenci.

Ve vyzkumu u jordanskych sester bylo zjevnym faktorem, ktery pfispiva ke sniZeni
stresu a zvySeni stabilizace sester vyjaddfeni uznani za vykony v praci a uspéchy v
zaméstnani. (Abualrub, Al-Zaru, 2008) Tyto informace se shoduji s motivacnimi faktory
z vyzkumu diplomové prace, kde respondenti — vSeobecné sestry, ale i studenti povazuji

za vy$s§i motivacni faktory ocenéni ze strany pacienta, prestiZ povolani, pocit uznani.
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Z mého vyzkumu vyslo, Ze prace sestry je pro generaci X a Y velmi fyzicky a
psychicky naro¢nd, ve vétSin€ piipadil i stresujici. Pro management fizeni lidskych zdrojt
je dulezité v§imat si zaméstnanct, aby nebyli pfepracovani nebo neméli pfili$ stresu, na to
upozoriuje Branham, ktery uvadi, Ze stres prameni z pfepracovanosti a nerovnovahy mezi
osobnim a pracovnim Zzivotem a stava se castym divodem k odchodu ze zaméstnani.
(Branham, 2009)

V dotazniku na téma pracovni hodnoty jsem se ptala na vysi pracovniho uvazku.
Z generace Y mladsi i starSi méla vétSina respondentti cely tivazek, ale piesto vice z nich
preferovalo zkracené uvazky, nez tomu bylo u generace X. Podle Koubka (2012) pfispiva
moznost zkracené¢ho uvazku ke stabilité¢ zaméstnanct a zvySeni efektivnosti pii piijimacich
naborech. (Koubek, 2012) V nékolika vyzkumech se potvrdilo, ze sménny provoz nebo
nevyhovujici pracovni doba pfispivaji k nespokojenosti sester, kterd zvySuje tendenci k
fluktuaci. (Pavlikova, Michalkova, 2009, Burianek, Malina, 2009, El-Jardali at all, 2009,
Murrells, Robinson, Griffiths, 2008)

Ohledné¢ doporuceni pro vstupni rozhovory jsem se inspirovala v knize Pozitivni
leader od J. Miihlfeita, ktery plisobil v evropském vedeni firmy Microsoft a zavedl
rozhovory se zaméstnanci. Nastalo to v situaci, kdy pfiSel jako novy feditel a rozhovory se
konaly se stavajicimi zaméstnanci. Microsoftu se tim zvedla produktivita, a tim hodnota

organizace, o nékolik fadu. (Miihlfeit, 2017)
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