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ABSTRAKT

Diplomova prace fe$i moznosti zvySeni motivace zaméstnanci vybraného oddéleni ne-
mocnice v Moravskoslezském kraji. Prace se skladd z Casti teoretické a Casti praktické.
V prvni ¢asti jsou shrnuty poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji a motivace pracovnik,
které jsou vyuzity v analytické ¢asti. Vysledky z praktické ¢asti slouzi jako vychodiska pro

tvorbu projektu na zvySeni motivace pracovniki.

Kli¢ova slova: motivace, fizeni lidskych zdroja, zdravotnictvi, radiodiagnostika, stimulace,

spokojenost s praci.

ABSTRACT

This diploma thesis solves the possibility of increasing the motivation of the employees of
the selected department of the hospital in the Moravian-Silesian Region. The thesis con-
sists of theoretical part and practical part. The first part summarizes knowledge from the
field of human resources management and motivation of the employees, which are used in
the analytical part. The results from the practical part serve as a basis for the creation of a

project to increase the motivation of the employees.

Keywords: motivation, human resources management, health care, radiodiagnostics, stimu-

lation, job satisfaction.



Dé&kuji Ing. Petfe Benyahya, Ph. D., za cenné rady a ptipominky pii tvorbé tohoto dila.



OBSAH

UVOD....eeeerreccccrcconnnns .9
CiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE A1
| TEORETICKA CAST .12
1  RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU A PERSONALNI PRACE 13
1.1 MODELY RiZENI LIDSKYCH ZDROJU.....cccuviieiiiieeiiieeiieeeieeeereeeereeeereeeenreeeenseeenns 15
LT MoOdel ShOAY .....coieiiiiieiiecie ettt e 15
1.1.2  Harvardsky model .........cooouiiieiiiiiiiiee et 15
1.1.3  Stochastické MOdely........ccceeriiiiiiiiiiieiieiieeieee e 16
1.2 STYLY RIZENT ...ooiiitiiiiiie ettt ettt e e e e e et e e eaaeeeeareeeareeens 16
2 SPECIFIKA PRACE VE ZDRAVOTNICTVI uuueeerreeeeeeenesensnessesessssssssssssssens 17
2.1 IMOTIVACE ...ttt ettt e e e et e e et e e e e saaa e e e e e aaaeeeeeassaeeeeaassaeeeennnees 18
2.2 TEORIE MOTIVACE......cccitttieeetiieeeeetteeeeeeieeeeeetvaeeeeeaseeeessssesesesassseessnsseeseesnnneeans 21
2.2.1  Teorie INStrumMeENtaliStY......c.eeviiriiieriieiieiie ettt ere e esee e eee 21
2.2.2  Teorie zameErené Na ObSAN ........cccvvviiiiiiiiiiiiee e 21
2.2.2.1 Maslowova hierarchie potreb...........cccceevieriiinieriieiiecie e 22
2.2.2.2 Herzberglv dvoufaktorovy model............ccooiiiiiniiniiiiiiiieeeeeee, 23
2.2.3  Teorie zamétené na proces (KOZNItivT)......covereeevieerieeiieenieeieeeie e 24
2.2.3.1 Expektacni teorie (teorie 0CekavaANi) ........cceevvuvieeciieiniiieciie e 24
2.2.3.2 Teorie doSahOVANT CIlUl........cccvviiieiiiiiiieiiiie e 25
2.2.3.3  Teorie spravedInoSti........ccccuieeriieeiiieeiieeeie et 26
2.3 PRACOVNI MOTIVACE A SPOKOJENOST VE ZDRAVOTNICTVI ..oocovviiieiiiiiiiieeeinee. 26
2.3.1 OdmeENOVANT ZAMESINANCTL ...ccoovveviiiiieieeeee ettt e e 27
3 KOMUNIKACE VE ZDRAVOTNICTVIi 29
3.1 ZONY KOMUNIKACE VE ZDRAVOTNICTVI ...cvvviiiiiiiiiieeeciiiee e 29
3.1.1  Komunikace zdravotnik-pacient ............cceceveenerienieneniicneenieeicneceeneene 31
3.1.2  Bariéry komunikace ve zdravotniCtvi .........ccceeeviieniieeniieeniie e, 31
3.2 TYMOVA SPOLUPRACE .....ooeieeiriieeeeiiieeeeiiteeeeeeiaeeeeeaaaeeeeenseeeeesnsaeeesnsseseesnnneeens 33

4  ZAVER POZNATKU TEORETICKE CASTI A STANOVENI
PREDPOKLADU PRO PRAKTICKOU CAST ....cuurerrrcrsssssesssssssssssssssssssssssssee 35
I PRAKTICKA CAST .auereerreensressessessessssssessssessssssessesssssssssessessassssssessessassssssessessassasssns 37
5  PREDSTAVENI ZDRAVOTNICKEHO ZARIZENI ........coevverrerrerrerrerrensensnenne 38
5.1 POSLANI A VIZE NEMOCNICE .....cuviiiiiieeiiieeiieeeieeeeieeeereeesveeeseseseenseeesssesennseeennns 38
5.2 PREDSTAVENI RADIODIAGNOSTICKEHO ODDELENT ......cccvtiiiiiieiieeciee e 39
53 SWOT ANALYZA RADIODIAGNOSTICKEHO ODDELEN{........ccoviiiiiiiiiiieeciiee e, 40
6 MOTIVACNI SYSTEM ODDELENI RADIDIAGNOSTIKY .....ovvuerrerreneenenenne 45
6.1 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU RADIODIAGNOSTICKEHO ODDELENT ...........cccu.een. 49
6.1.1  Komunikace a SPOIUPTACE ......eeeueieiiiiiieiieiieeieeee e 50
6.1.2  Pracovni proStredi ......cceeeieieriiiieiiieeciee et 55
6.1.3  OdMENOVANT .....evviiiieiiiiec et e eeae e e e eaee e e e eaaeeeeeeannes 60
6.1.4  Profesni SEDErealiZace .........ooovuvvveviiiiiiiiiiieeeeeee e 65
6.2 SHRNUTI VYSLEDKU ANALYZY ....vvieeiutieeeueeeeeteeeeiteeeeeteeeeeaeeeeeseeeeseeeesseeeenseseesneeens 70

7  PROJEKT NA ZVYSENI MOTIVACE PRACOVNIKU



RADIODIAGNOSTICKEHO ODDELENT.....coveteueeeeeeeeeseeesesesesessssssssssssssssssssens 72

7.1 CIL PROJEKTU ... iittieeeeetieee e ettt e ettt e e et e e e eetta e e eeaaaeeeeeaaaaaeeeeanaeeeeensaeeeeennneeens 72
7.2 KROKY VEDOUCI K DOSAZEN{ CILU PROJEKTU .....ccceeiuiiieeeiiiieeeeeieeeeeeeieeeeeeeaneenn 73
7.2.1  Komunikace a SPOIUPTACE ....ccuvvieeeiieeiiieeiiee ettt 73

7.2.2  Pracovni podminky .......cccccoeviiiiiiiiiiiieieeieeeeee e 76

7.2.3  OdMENOVANI ....veeeeevieieiieeeiee ettt e et e e e e eaaeeeeareeeeaeees 77

724  VZACIAVANIL......cueiiiiiiiciie ettt e 77

7.2.5  Profesni SeberealiZace .........oooouuvevvieiiiiiiiiieeieee e 78

7.3 OSOBY ZAINTERESOVANE NA PLNENI KROKU PROJEKTU .......ccccevvvieeeeinrieeeennnnnn. 78
7.4 ANALYZA RIZIK PROJEKTU ...ccciuuiieeeeiiiiieeeeiieeeeeeitteeeeeeaaeeeeeeaeaeeeenraeeeeensaeeeeennes 79
7.5 CASOVA ANALYZA .o ee e et eeeeesees e eseseeeeese e e eeneeseaenes 80
7.6 NAKLADOVA ANALYZA PROJEKTU ....uuviiiieeiiiieeeeiiieeeeeieeeeeeiaveeeeeeaeeeeeeearaeeeeennnas 82
7.7 PRINOSY PROJEKTU ...ccceuvvieeeeiiiieeeeitteeeeeeieeeeeeetaeeeeeeaeeeeeeaaeeeeeenaaeeeenaseeeeenneeans 82
7N ) L S 83
SEZNAM POUZITE LITERATURY ....uvueveresresressessessessessessessessssssessessessessessessessessessese 84
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK ......uoovererrerrersessncssessessessessasssessense 87
SEZNAM OBRAZKU ...ouoereererrersinessessessssssssessesssssssssssessessasssessessessassasssessessessasssessesss 88
SEZNAM TABULEK .....tieieeicnnieensneecssaeecssasecssssesssssesssssessassessassessasssssassessasesssnsssssasans 89

SEZNAM PRILOH.....oeoeoeveeeeeeeeeevesesssseseseseasssssssesssssessssssessassssssssssssnssssssssssssssssssssessasssssans 90




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 9

UvVOD

Moravskoslezsky kraj je z historického hlediska mistem velké koncentrace zdravotnickych
zafizeni. Na pomérné¢ malém Uzemi nalezneme fakultni nemocnici, krajské nemocnice,
meéstské nemocnice a mnoho soukromych ordinaci. Tato kumulace byla ddna orientaci kra-
je na tézky primysl a potiebou zabezpecit dostupnou a v€asnou zdravotnickou péci fyzicky
pracujicim zaméstnanciim a obyvatelim kraje. Mnoho zaméstnavatelli generuje mnoho

pracovnich mist, které je vSak potieba obsadit kvalifikovanou pracovni silou.

V dnesni dobé je prave toto téma, kde sehnat pracovniky s odpovidajici kvalifikaci, no¢ni
murou vétsiny manazert zdravotnickych zatizeni v Moravskoslezském kraji. Tato skutec-
nost je dana jednak demografickym vyvojem kraje, ktery starne, a ze kterého mladi lidé
odchazeji za praci do atraktivnéjSich koutl republiky ¢i do zahrani¢i. Dnes a denné sly-
chame ¢i ¢teme o nedostatku 1ékatského i1 nelékarského personalu. V disledku piepracova-
nosti, nedostatecného ohodnoceni, ztraty zajmu o obor dochdzi Casto u pracovnikil ve
zdravotnictvi k rozvoji apatie a Gpadku pracovniho nasazeni, které se oznacuje jako tzv.
syndrom vyhoteni. VétSinou kazda ztrata pracovnika znamend pro zaméstnavatele zvySeni

naklada.

At uZ na problém nahliZime z finan¢niho hlediska — ndklady vynaloZené na ziskdni nového
zaméstnance, platby za rizna Skoleni, doplnéni kvalifikace, ¢i z hlediska socidlniho - za-
¢lenéni do kolektivu, sezndmeni se s pracovnim prostfedim atd. Musime si uvédomit, Ze i
kdyZ je dnesni doba ve vSech oblastech lidské €innosti siln€ orientovana na vykon a pro-
dukci zisku, zdravotnictvi by nemélo fungovat jen podle métitek ziskovosti. Je proto vhod-
né, ne-li nutné, najit soulad mezi pracovni spokojenosti zaméstnanct, finan¢ni rentabilitou

provozu zafizeni, konkurenceschopnosti a dostupnosti sluzeb klientim.

V mé diplomové praci se zamefim na zaméstnance radiodiagnostického oddéleni Nemoc-
nice s poliklinikou Karvind-R4j, pro které navrhnu projekt na zvySeni motivace, ktery by
mél snizit fluktuaci a zvysit pracovni spokojenost zaméstnancti. Radiodiagnostika patii
mezi zékladni oddéleni kazdého nemocnicniho zafizeni, jeji zaméstnanci jsou vySkoleni
odbornici, ktefi pracuji samostatné a svou praci piedkladaji ptimo lékafi, ktery na jejim
zéklad¢ urcuje diagndzu a nasledné dalsi terapeuticky postup.

Duraz na mezioborovou spolupraci se vSemi zaméstnanci nemocnice, lékafi pocinaje a

oSetfovatelskym personalem konce, klade na zaméstnance oddéleni mnoho pozadavki.

Samoziejmosti je odborna zptsobilost, komunikacni dovednosti, odolnost proti stresu, em-
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patie a v neposledni fad¢ improvizacni schopnosti pfi feSeni krizovych situaci. Je tedy v
z4jmu zaméstnavatele a potazmo manazerti organizace, aby byly vytvoreny takové pod-
minky, které by pracovniky nejenom prilakaly, ale také je dokdzaly udrzet, protoze jsou to
pravé zaméstnanci, ktefi urcuji kvalitu poskytované péce. Vytvoreni motiva¢niho progra-
mu, ktery bude atraktivni pro zaméstnance a realiza¢né schiidny pro management nemoc-

nice, je jednou z moznosti jak ziskat nové a udrzet stdvajici pracovniky.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Tato prace si klade za cil navrhnout na odd¢€leni radiodiagnostiky Nemocnice s poliklini-
kou Karvina-R4j takovy motivacni projekt, ktery by stabilizoval obsazeni jak 1ékatskym
tak nelékatrskym persondlem a zlepsil pracovni prostfedi, komunikaci a vztahy na pracovis-
ti. Prace se bude skladat ze dvou Casti, teoretické a praktické. V prvni ¢asti se zaméfim na
zmapovani problematiky fizeni lidskych zdroji a motivace pracovniki, to vSe za vyuziti
dostupnych informacnich pramenti. Poznatky z teoretické Casti budou zédkladem pro analy-
tickou Cast prace, ve které provedu strukturované rozhovory mapujici spokojenost zamést-
nanct oddéleni a jejich motivacnich priorit. Dal§imi pouzitymi metodami vyzkumu budou
zucastnéné pozorovani a analyza vnitfnich dokumentt organizace. Vysledky Setfeni budou
vyhodnoceny a budou slouzit pro stanoveni vyzkumnych pifedpokladii potiebnych
k vytvoteni projektu. Soucasti projektu bude také stanoveni rizik, nakladd a pfinosti pro

vybrané oddéleni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU A PERSONALNI PRACE

Uspé$nost jakékoliv organizace v konkurenénim prostiedi je podle Koubka (2007, s. 8)
zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a schopnosti obstat v podminkach volného trhu. Jsou to
prave lidé, kteti za pouziti materidlovych, informacnich a finan¢nich zdroji vytvaii hodno-

ty potiebné pro spolecnost.

., Personalni prace se zaméruje na otdazky souvisejici s clovekem jako s pracovni silou,
s jeho zapojovanim do prace ve firme a vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho fungovanim,
vykonem a pracovnim chovanim, prizpiisobovanim se potiebam firmy, se vztahy do nichz
jako pracovnik firmy vstupuje, s vysledky jeho prdce, s ndklady vynalozenymi na lidskou
prdci a v neposledni Fadé i na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovdanim

Jjeho socialnich potieb “(Koubek, 2007, s. 14).

Béhem 50. a 60. let se hlavné ve vyspélych zapadnich zemich za¢ind uplatiiovat koncept
nazvany fizeni lidskych zdrojt, ktery je dalSim vyvojovym stupném persondlni prace. Je

vvvvvv

vSech Cinnosti organizace (Koubek, 2007, s. 14).

Rizeni lidskych zdroji jak uvadi Gregar (2004, s. 34) je ,, manazersky orientovanou kon-
cepci persondlniho Fizeni, ktera usiluje o dosazeni konkurencni vyhody prostrednictvim

strategického rozmistovani vysoce motivované a kvalifikované pracovni sily “.

Podle Gregara (2004) lze dva zékladni principy fizeni lidskych zdroji vyjadrit formulaci:
HRM = HRE + HRD

HRE = human resource economy (efektivni vyuzivani schopnosti lidskych zdroji) — zod-
povida za:

e vytvafeni optimélnich podminek organizace prace a pracovnich systému

e vytvareni efektivniho systému odménovani

e vytvafeni motivacniho programu organizace
HRD = human resource development (rozvoj lidskych zdrojli) — zodpovédnost za:

e planovani personalnich potieb

e vyhledavani, vybér, ptijem a adaptaci pracovnikli

e odborny rozvoj a formovani kariery zamestnance
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e tvorbu pracovnich podminek a bezpecnost prace
e kultivaci pracovnich vztaht

e tvorbu vztahil s vefejnosti, tzv. Public relations

Armstrong (2002, s. 27) definuje fizeni lidskych zdroju jako ,, strategicky a logicky pro-
mysleny pristup k Fizeni zaméstnancu pracujicich v organizaci, kteri jako jednotlivci i jako

kolektiv prispivaji k dosazeni cilii vytycenych vedenim organizace “.

Rozvoj koncepce fizeni lidskych zdrojii spolecné se soucasnymi trendy v fizeni lidi ma
podle Dvorakové a kol. (2012, s. 26) za nasledek rostouci odpovédnost vedoucich pracov-
nikli za motivaci zaméstnanci a rozvoj jejich pracovnich schopnosti. Dochézi tedy
k presunu ¢asti kompetenci personalnich utvarii organizace na vedouci pracovniky. Ti zod-

povidaji za stabilitu pracovniki, fizeni jejich pracovniho vykonu i pracovni spokojenost.

Tento ptesun odpovédnosti na vedouci pracovniky vyZzaduje podle Kocianové (2012, s. 24)
zvySené pozadavky na jejich kvalifikacni a osobnostni pfipravenost, jakozto i schopnost
konstruktivné spolupracovat s persondlnimi odborniky pfi feSeni konkrétnich personalnich

ukoll. Duraz klade hlavné na neformalni spolupréci a vzajemnou podporu.
Vedouci pracovnici jsou, jak uvadi Gregar (2004, s. 16) zainteresovani v téchto oblastech:

e ziskavani pracovniki — vedouci pracovnik ptedava podklady pro analyzu pracov-
nich mist a podili se na volbé zdrojii a metod pro ziskani novych pracovnikd,

e vybér pracovnikii — vedouci pracovnik se podili na vybérovém fizeni novych
uchazecl o misto jeho slovo ma rozhodujici vliv na pfijeti ¢i nepfijeti pracovnika,

e prijem a orientace pracovnikii — podili se na praktické ¢asti adaptace nového za-
méstnance do kolektivu a pracovniho prostiedi,

e hodnoceni pracovnikia — vedouci pracovnik provadi hodnoceni zaméstnanct, pro-
jednava vysledky hodnoceni a vytvari opatieni ke zlepSeni vykonu pracovnik,

e rozmistovani a propusténi — rozhoduji o povyseni, pfefazeni na jinou praci ¢i o
propusténi zameéstnance,

e vzdélavani pracovnikii — podileji se na tvorbé vzdélavacich pland,

e odménovani pracovniku — podileji se na tvorbé systému odménovani a odpovidaji

za dodrZovani schvalenych pravidel a zasad.

Prolindni oblasti zajmu personalniho fizeni s fizenim lidskych zdroji mlzZe vést k nazoru,

ze se jednd o jednu a tu samou podobu fizeni, nazyvanou pouze raznymi jmény. Vojtovic



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

(2011, s. 45) vsak uvadi znaky, které odlisuji koncept fizeni lidskych zdrojt od klasického

persondlniho fizeni, a to:

e potiebu investic do lidskych zdroji,

e strategicky pfistup k fizeni lidskych zdroju a jeho sladéni se strategii organizace,

e fizeni lidskych zdroju se stiva manazersky orientovanou ¢innosti,

e diiraz na ulohu liniovych manaZzera v zajisténi fizeni lidskych zdroji,

e pfesun vyznamu ze vztah mezi manazery a odbory na vztahy mezi manazery a
pracovniky,

e rlst vyznamu vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji.

1.1 Modely Fizeni lidskych zdroji

Béhem 80. let dvacatého stoleti dochazi k ujasnéni koncepce prace se zaméstnanci a vytvo-
feni modell fizeni lidskych zdroji. Mezi nejzndmé;jsi patii model shody, harvardsky model

a stochastické modely (Armstrong, 2014, s. 125-127).

1.1.1 Model shody

Armstrong (2002, s. 235) uvadi, ze model shody patii mezi prvni formulace pojeti fizeni
lidskych zdrojl. Za jeho autory jsou povazovani piedstavitelé tzv. Michiganské Skoly, kteti
zastavali nazor, ze by systémy lidskych zdrojii a struktury organizace mély byt fizeny zpu-
sobem, ktery je v souladu se strategii organizace. Poukazali na existenci cyklu lidskych
zdroji, ktery je tvofeny ctyfmi procesy spolecnymi pro vSechny organizace. Jsou to:

e vybér

e hodnoceni

e odméinovani

e rozvoj lidskych zdroja

1.1.2 Harvardsky model

Harvardsky model pojeti fizeni lidskych zdroji je reprezentovan Cleny tzv. Harvardské
Skoly v Cele s Beerem. Definuje fizeni lidskych zdrojli jako manaZzerské4 rozhodnuti a ¢in-
nosti, které ovlivituji vztahy mezi zaméstnanci a organizaci. Pfedstavitelé tohoto modelu
kladou diraz na SirSi, komplexné&j§i a strategicky propracovanéjs$i potiebu pfiistupu

k lidskym zdrojtim jakozto k bohatstvi organizace (Vojtovic, 2011, s. 65).
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1.1.3 Stochastické modely

Tento model jak uvadi Dvorakova a kol. (2012, s. 8) predstavuje variantu modelii shody,
které jsou vSak omezeny na podminky USA. Obsah a forma fizeni lidskych zdroji se méni
v zavislosti na strategickych potfebach organizace. Stochastické modely dokazuji existenci
sounalezitosti mezi politikou a postupy fizeni lidskych zdroji v organizaci s cilem urychlit

vytyCené strategické cile.

Vsem modeltim fizeni lidskych zdroji jak uvadi Dvorakova a kol. (2012, s. 8) je spolecné,
,,Ze zdiraznuji dominujici viliv vnéjsich faktorii, nutnost implementovat strategie, jedno-
smerny soulad ve sméru od strategie k cilum a planum vizeni lidi a omezené moznosti vlivu

manazert na strategicke volby “.

1.2 Styly Fizeni

Vyznamnym faktorem, ktery ovlivituje kvalitu prace a spokojenost zaméstnanci je styl
fizeni, ktery uplatiuji vedouci pracovnici vi¢i svym podiizenym. Grygar (2010, s. 20) roz-

liSuje Ctyfii styly vedeni:

e Autokraticky styl — jak uz ndzev napovida veskera moc je soustfedénd v rukou ve-
douciho, ktery ud€luje presné definované tikoly zaméstnancim. Pro tento styl je ty-
pickd jednosmérnd komunikace probihajici ,,shora doli“, potlaceni samostatného
rozhodovani a motivace pracovnik,

e Demokraticky styl — pro tento styl vedeni je charakteristické pieneseni ¢asti kom-
petenci vedoucich pracovnikil na své podiizené pii zachovani pravomoci konec¢né-
ho rozhodnuti. Pracovnici jsou motivovani k samostatné iniciativé a rozvoji osob-
niho zaujeti, komunikace probihd obéma sméry,

e Liberalni styl — tento styl vedeni klade vysoké naroky na odbornou zpusobilost a
moralni vyspélost pracovniki. Nadfizeny minimaln¢ zasahuje do rozhodnuti za-
méstnanct, kterym je dana zna¢na volnost v rozhodovani a soustiedi se hlavné na
vytvafeni organiza¢nich podminek nutny pro hladky chod fizenych ¢innosti,

e Laissez faire styl fizeni — styl fizeni je charakteristicky velkou volnosti v rozhodo-
vani pracovnikd, ktefi si sami rozhoduji o fizeni prace, postupli prace, rozdéleni

pracovnich ukold, komunikace probiha pievazné na horizontalni urovni.
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2  SPECIFIKA PRACE VE ZDRAVOTNICTVI

Prace ve zdravotnictvi se vyznacuje nékolika zasadnimi rozdily od vyrobnich provozi.
Zdravotnictvi je chapano jako sluzba, kde se setkavaji vyskoleni odbornici v roli zdravot-
niki a nemocni lidé v roli pacientl. Jelikoz nemocnost obyvatelstva neni konstantni, ale
narazové se méni v prubehu roku v disledku vesmés nepiedvidatelnych okolnosti, je proto
slozité stanovovat kvoty na poCty oSetfenych, tak jak je to bézné ve vyrobni sféfe u poctu
produkti. Dalsi samostatnou kapitolou byva komunikace mezi zdravotniky a pacienty.
Jelikoz nemocny ¢lovek proziva své bolistky intenzivngji nez zdravy, a zaroven povazuje
svij problém za nejpodstatnéjs$i, miize dochdzet pti nezvladnuté komunikaci se zdravotnic-
kym personalem ke konfliktnim situacim, které jsou viceméné zbytecné, a da se jim pied-

chazet.

Jak uvadi Vévoda (2013, s. 65) ,, efektivné zviadnuta komunikace je zakladem osetrovatel-
ské péce a jednim ze zdrojii spokojenosti vsech ucastnikii — klientit, jejich pribuznych i sa-

6

motnych zdravotnikii “.

Pro zaméstnance ve zdravotnictvi je také nutnd vysoka odolnost proti stresovym situacim.
Neziidka se persondl dostava do rozepii s pacienty pod vlivem navykovych latek, jedinci
v doprovodu policie ¢i lidmi s psychickymi poruchami. Umét komunikovat, zachovat klid
a zaroven byt asertivni jsou nutné dovednosti pro lékatsky i nelékaisky persondl. Poskyto-
vani zdravotni péce je komplexni Cinnost, kterd se neobejde bez ucasti Siroké Skaly riz-
nych pracovnich profesi. VSechna tato zaméstnani maji stejny cil, ale rizné kompetence
k jeho dosazeni. Pro kvalitni fungovani je tedy nezbytnd vysoka mira mezioborové spolu-
préce. Jsou obory, jako naptiklad pravé radiodiagnostika, jejichZ sluzby jsou zadany drti-
vou vétSinou ostatnich oddéleni nemocnice, bohuzel né€kdy silné¢ dominantnim zplsobem.
Je potom jasné, ze toto napéti mezi obory vede k apatii a ztraté motivace pro tymovou spo-
lupréci. Podcenénd komunikace, slaba tymova spoluprace, mnozstvi piesCasové prace ve
spojeni s neadekvatnim platovym ohodnocenim vede k rozvoji dnes velmi diskutovaného
problému, tzv. syndromu vyhoteni, ktery je pro pomahajici profese signifikantni. Moderné
smyslejici management zdravotnickych zatizeni, kterému neni lhostejna nélada na praco-
vistich, se proto snaZzi hledat moznosti jak zkvalitnit a zpfijemnit pracovni podminky svych
zamg&stnancl a motivovat je k dalSimu snaZeni, které bude na vysoké profesiondlni tirovni

ku prospéchu vSech zacastnénych.
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2.1 Motivace

Dnesni doba si zad4 vykony, maximalni nasazeni a s tim souvisejici vysledky. Od vedou-
cich pracovniki je vyZzadovano, aby nalezli takové cesty ptisobeni na své podiizené, které
by vedly k zefektivnéni jejich pracovniho vykonu a zaroven k uspokojeni jejich potieb.
V souvislosti s touto problematikou se setkdvame s pojmem motivace. V dostupné litera-

tuie je motivace vysvétlovana mnoha riznymi zptisoby.

Nakonecny (2014, s. 16) charakterizuje motivaci jako ,, intrapsychicky proces, ktery je ak-
tivovan konkrétni potrebou za ucelem dosazeni Zddouciho vnitiniho stavu, ktery je inicio-
van vnitini pohnutkou (mam hlad, najim se) ¢i vnéjsi pohnutkou (spinim zadany ukol, do-

stanu odmeénu) “.

Oproti tomu Vévoda (2008, s. 15.) chape motivaci jako ,,Fetézec na sebe navazujicich re-

akct, které piisobi urcité nuceni k vzniku aktivit smérujicich k dosazeni cile .

Muzeme tedy fici, Ze vSechny tyto definice maji spole¢né to, Ze motivaci povazuji za silu,
hybnou paku vseho lidského chovéni a konani, kterd ma za ikol mobilizovat naSe snazni

smérem k dosazeni vyty€eného cile a tim uspokojit potieby.

Armstrong (2002, s. 86) tika, Ze se motivace tyka faktort, které ovliviuji lidi tak, aby se

chovali ur€itym zplisobem, a definuje tfi sloZky motivace:

e smér— o co se ¢lovek pokousi
e Usili —jakou energii ¢loveék investuje

e vytrvalost — jak dlouho se ¢lovek snazi
Se vznikem motivovaného chovani souvisi, jak uvadi (Gregar, 2004, s. 57) vyrazy jako:

e stimul — impulz, ktery pfichdzi zvenci a nuti jedince k vyvinuti urcité ¢innosti,

e potieba — pocit nedostatku néceho,

¢ hodnota — to co jedinec potiebuje,

e motiv — impulz, ktery ptichazi zvnitiku jedince, vnitini pohnutka ur€ujici intenzitu

a smér jeho konani.
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N

Potreba = Motiv £ Stimul

Obrazek 1 Vznik motivovaného chovani (Gregar, 2004, s. 57)

Podle Armstronga (2002, s. 251) je ¢lovék motivovan k jednani ze dvou smért. Z vnéjsku

a z vnitiku. Hovotfime tedy o motivaci vnéj$i a motivaci vnitini:

Vnéjsi motivace — o vnéjsi motivaci se nékdy hovoti jako o stimulaci, tedy o pobidkach,
které jsou nabizeny Clovéku (pracovniku) za tcelem jeho zainteresovani pro urcity ukol.
Mezi typické vngjsi stimuly patfi odmény, pochvaly, ale také kritika a tresty. Vyhodou
vnéjSich motivacnich stimuld je jejich okamzité plisobeni, nevyhodou byva rychly Gtlum

z4jmu a tzv. tolerance. Pro dalSi zaujeti je nutné CastéjSich a siln€jSich stimuli,

Vnitini motivace — tento druh motivace zavisi na faktorech jedince vychazejicich z jeho
nitra, a které urcuji jeho zdjem o danou véc a smétovani usili k jejimu dosazeni. DilleZitou
roli zde hraje ochota néceho dosahnout, rozvijet se v daném oboru, mit pocit dobfe odve-

dené prace, popiipad¢ toho, Ze co déldme, ma smysl (Armstrong 2002).

Jak uvadi Armstrong (2002, s. 160) je pro vedouci pracovniky organizaci dulezité¢ spravné
pochopeni procesu motivace. Pfi dosahovani cilii jsou lidé motivovani jak vnitinimi po-
hnutkami, tak vnéjSimi stimuly, které jsou poskytovany ze strany manazert. Kombinace
vnitini a vnéj$i motivace, je nejefektivnéjsi cesta plisobeni na zaméstnance aby své usili
zam¢fili pozadovanym smérem. Motivace je aktivovana védomym ¢i mimovolnym uveé-

doménim si neuspokojenych potieb. Dochazi k vytyceni cild, které maji tyto potteby uspo-
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kojit a hledaji se cesty jak toho dosahnout. Pti kladném vysledku je vysoka pravdépodob-
nost, ze pii budoucim uspokojeni obdobnych potieb bude podniknuto stejnych kroka. Pii

negativnim vysledku je tomu naopak a ¢lovék ma tendenci se netispéSnym cestam vyhnout.

Stanoveni cile

e

Podniknuti krokt

N

Obrazek 2 Proces motivace (Armstrong 2002, s. 160)

Dosazeni cile

Urban (2013, s. 106) tvrdi, ze ,, motivace je vidy do urcité miry individualni. Co motivuje
jednoho zaméstnance, nemusi motivovat ostatni. Jednoduchy navod na motivaci vsech pro-
to neexistuje. A naopak, predpoklad, ze faktory, které pracovniky motivuji, jsou u vSech
stejné, je zjednodusenim, které miize jejich plné motivaci branit“. Je tedy zadouci kombi-
novat motivacni nastroje tak, aby zahrnovaly jak vné&j$i tak vnitini faktory motivace. Bo-
huzel ne vSichni manaZzefi dokazou efektivné apelovat na vnitini faktory motivace svych
podiizenych. Divodu, pro¢ tomu tak je miize byt celd fada. Mezi nejcastéjsi se fadi podce-
flovani jejich plisobeni, dale pak to, Ze jejich prosazovani klade vétsi pozadavky na komu-

nikaci, empatii a socidlni citéni vedouciho pracovnika. Je vSak dilezZité si uvédomit, ze
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podpora vnitinich faktori motivace jedinci ma mnohonésobné delsi u¢inek na jejich zauje-

ti a je taky vyrazné finan¢né¢ mén¢ narocna.

Podle Plamnika (2007, s. 86) miize dochazet k tomu, Ze zadany ukol neni pro vybranou
osobu vhodny. Nastava situace, kdy je na pracovnika vyvijen vétsi tlak zvenci, aby tkol
splnil. To se ovsem neobejde bez vétsi kontroly zaméstnance. Jednou z moznosti jak pred-
chézet tomu, aby zaméstnanci nebyli demotivovani je pfizpisobovat ukoly lidem a ne lidi

ukoliim, jedna se o takzvané ,,zlaté pravidlo motivace*.

2.2 Teorie motivace

Se zajmem o proces motivace lidi, dochazi k vzniku motivacnich teorii, které vysvétluji
rizné pristupy k motivacnimu plisobeni na jedince. Armstrong (2014, s. 145) uvadi jako

nejvlivnéjsi tyto teorie:

e teorie instrumentality,
e teorie zaméfené na obsah,

e teorie zaméfené na proces.

2.2.1 Teorie instrumentalisty

Pocatky tohoto pfistupu k motivaci lidi se datuji do prvni poloviny 19. stoleti do doby tzv.
taylorismu. Vznikla z potieby zefektivnéni pracovniho procesu s diirazem na ekonomické
vysledky. Podstatou této teorie je piesvédceni, ze ¢lovek (pracovnik) je k praci motivovan
pouze tehdy, ma-li jeho pracovni vykon pfimou souvislost s vysi jeho vydélku. Zamést-
nanci jsou tedy za splnéni norem finan¢n¢ ohodnoceni, ale zaroven také sankcionovani pii
jejich nesplnéni. Z dnesniho pohledu se jednd o zastaralou teorii motivace lidi, ale 1 pfesto
je jeji uplatiiovani v praxi velice rozSitené. Hlavnimi nedostatky instrumentalni teorie je
pouze vné&jsi (stimulaéni) plisobeni na pracovniky, jak v roviné odménovani tak trestil, bez

ohledu na jejich vnitini potieby (Armstrong, 2002, s. 145).

2.2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zamétené na obsah, n¢kdy také nazyvany jako teorie potieb jsou charakteristické
tim, ze hledaji cesty jak dosdhnout uspokojeni potieb a tim zamezit napéti a stavu nerov-
novahy. K dosazeni rovnovazného stavu je potieba identifikovat cil, ktery uspokoji danou
potiebu a ptizplisobit chovani k jeho dosazeni. Kazdé jednani je tedy motivovano neuspo-

kojenymi pottebami. Dulezitost konkrétnich potfeb pro Clovéka neni vzdy stejna, nékteré
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nuti k dosazeni vice nez jiné. Je to ddno jednak osobnosti jedince, jeho Zivotnim stylem a

vychovou, ale také aktudlni situaci, ve které se nachdzi. Priikkopnikem teorie je americky

psycholog Abraham Maslow, ktery polozil zadklady koncepce hierarchie potieb, o niz sou-

dil, Ze je podstatou osobnosti (Armstrong, 2002, s. 149).

2.2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Armstrong (2002, s. 162) uvadi, Ze tato teorie patii mezi nejznaméjsi koncepce motivace

lidského konéni. Jeji podstatou je vymezeni péti hlavnich potieb, které jsou spolecné pro

vSechny lidi:

1.

Potieby fyziologické — dychani, jidlo, spanek, atd. - tyto potfeby musi jedinec
uspokojit piednostné, nema-li ¢lovek stradat,

Potieba jistoty a bezpeci — nutnost ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziolo-
gickych potieb,

Potfeby socialni — laska, pratelstvi, identifikace s urcitou skupinou. Neuspokojeni
téchto potieb vede Casto k frustraci,

Potieba uznani — dualezitost vysokého hodnoceni sebe sama a nutnost byt respekto-
van ostatnimi,

Potteba seberealizace — touha rozvijet schopnosti a dovednosti, né¢im byt, v néfem

vyniknout.

Seberealizace
délat praci, ktera nas napliuje

Uznani
potfeba respektu a ocenéni

Socialni potreby
potreba lasky a pfislusnosti k néjaké skupiné

Jistota a bezpedi
potieba pocitu jistoty a bezpeci

Preziti
potieba zlstat na Zivu, dychat, jist, pit, spat, mnozit se

Obrazek 3 Maslowova hierarchie potieb (Thomson, 2007, s. 96)
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Z obrazku 3 je patrné, ze potieby tak jak je definoval Maslow, jsou usporadany do tvaru
tteby vnitiniho ristu ¢lovéka. Maslowova teorie funguje tak, Ze po uspokojeni nizsi potie-
by se ¢lovek soustiedi na uspokojeni potieby vyssi. Pohybem po pyramidé smérem vzhiru
roste sila stimulu k motivaci vyssich potieb a zarovenn dochazi k oslabovani potieb na niz-
Sich stupnich. Nizsi potieby, ale stale existuji a lidé se k diive uspokojenym potfebam sou-

stavné vraceji (Thomson, 2007, s. 96).

2.2.2.2 Herzberguv dvoufaktorovy model

Jak uvadi Dvotakova (2012, s. 51) patii Herzbergiv dvoufaktorovy model k nejvyznam-
néjSim teoriim motivace k praci. Tento model byl vypracovan na zéklad¢ zkoumani pficin
spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich a technik. Herzberg rozdélil faktory
motivace do dvou skupin, na faktory hygieny (dissatisfaktory) a motivatory (satisfaktory),

a to podle funkce a postaveni v procesu motivace.

1. Faktory hygienické (dissatisfaktory) — do této skupiny patii finan¢ni odhodnoce-
ni, pracovni podminky v organizaci, politika a styl fizeni organizace, mezilidské
vztahy v organizaci a jistota pracovniho mista. Nedostatek nebo dokonce absence
nékterych hygienickych faktor v pracovnim procesu ma za disledek vznik nespo-
kojenosti zaméstnancu s praci. Naopak dostatek vSech hygienickych faktorti neve-
de ke vzniku pracovni nespokojenosti, ale také nema vliv na zvySenou aktivitu
pracovnika. JelikoZ tyto faktory maji maly vliv na pozitivni postoje k praci, slouzi
hlavné jako prevence nespokojenosti se zaméstnanim (Dvotakova, 2012, s 52).

2. Motivatory vnitfnich pracovnich potieb (satisfaktory) — zde patii uznani, napln
prace, odpovédnost, moznost rozvoje dovednosti a schopnosti, postup na vyssi po-
zice. Plsobeni vnitinich faktorG pracovnich potieb predstavuje nejsiln€jsi slozku
motivace k praci za pfedpokladu, Ze jsou pozitivné ladény. Rozhodujici vliv na
uspéSnost motivatorii maji vnitini preference potfeb zameéstnance a jeho osobni
vlastnosti, na které je mozno pusobit. Satisfaktory jsou zodpovédné jak za pracovni

spokojenost, tak za vykon zaméstnance (Dvotékova, 2012, s. 52).

Podle Dvorakové (2012, s. 53) je prakticky piinos Herzbergova dvoufaktorového modelu

nejvyznamngjsi ve tfech oblastech:

e specifikace dvou faktorti motivace k praci a vymezeni jejich rozdilného ptisobeni

v procesu motivace zaméstnancu a spokojenosti s praci,
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e odpovédnosti vedeni organizace za vytvareni faktorti hygieny a zodpovédnost ve-
doucich pracovnikt za aktivaci motivatorti u zaméstnanct,

e pii zjiStovani struktury potfeb zaméstnanct a jejich pracovni spokojenosti ¢i ne-
spokojenosti. Tato zjisténi poté slouzi jako vychodiska pro tvorbu uc¢inného moti-

vacniho programu organizace.

2.2.3 Teorie zamérené na proces (kognitivni)

Armstrong (2002, s. 124) tika, ze tyto teorie charakterizuje diraz na psychologické proce-
sy nebo sily, které ptisobi na motivaci, i na zakladni potfeby. Zabyvaji se tim, jak lidé
vnimaji své pracovni prostfedi, jak je chdpou a interpretuji. Podle nékterych jsou teorie
zamétfené na proces mnohem ucinngj$i nez teorie potieb z diivodu realisti¢téjSich metod

motivovani lidi. Kognitivni teorie se skladaji ze tii procesi:

e ocekavani (expektaéni teorie)
e dosahovani cili (teorie cile)

e teorie spravedlnosti

2.2.3.1 Expektacni teorie (teorie ocekdvani)

Dalsi z teorii zabyvaji se pracovni motivaci je teorie o¢ekavani, kterou pfednesl kanadsky
psycholog Victor Vroom v roce 1964. Tato teorie stavi na tom, Ze lidé vyvijeji dostate¢nou
aktivitu pouze tehdy, ocekavaji-li, ze cile, které byly definovany jsou podle jejich nazoru
dosazitelné. ,, Kdykoliv jedince voli mezi alternativami, které znamenaji nejisté vysledky,
zda se jasné, zZe jeho chovani je ovlivnéno nejen jeho preferencemi tykajicimi se téchto vy-
sledku, ale také mirou jeho presvédceni, Ze tyto vysledky jsou mozné“ (Armstrong, 2002, s.

164).
Jak uvadi Thomson (2007, s. 100) k tomu aby se zlepsil pracovni vykon zaméstnanci, mu-
seji pracovnici védét, Ze zvySené Usili, které vyvinou, zvysi pravdépodobnost ziskani benfi-

tu podle nich dilezitého.

Usili ::> Vykon I:> Odména

Obrazek 4 Expektacni teorie (Thomson, 2007, s. 100)
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., Motivace je moznda pouze tehdy, kdyz mezi vvkonem a vysledkem existuje jasné vnimany a
pouzitelny vztah, a je-li vysledek povazovan za ndstroj uspokojeni potieb. To vysvétluje,
proc vnéjsi penézni motivace funguje pouze tehdy, jestlize jeji propojeni mezi usilim a od-
ménou je zretelné a hodnota odmeny stoji za usili. To také vysvétluje, proc vnitini motivace
vyplyvajici z prace samotné muze byt silnéjsi nez vnejsi motivace. Vysledky vnitrni motiva-
ce jsou vic pod kontrolou jedince, ktery se miize vice spolehnout na své dosavadni zkuse-
nosti pri odhadovani toho, v jaké mire miize pomoci svého chovani ziskat pozitivni a vy-

hodné vysledky “ (Armstrong, 2002, s. 164).

Faktory jako schopnosti danou praci vykonavat, ¢as, vybaveni a penize mohou ovlivnit
vazbu mezi Gsilim a vykonem. Pracovnici musi védéet, ceho maji dosdhnout, jaky je vyty-
¢eny cil, a také se jim musi dostat uznani, pokud jejich zvysené usili vedlo k jeho dosaZeni.
Absence nékterého faktoru bude mit s nejvétsi pravdépodobnosti negativni vliv na jejich

vykon (Thomson, 2007, s. 100).

Schopnost Zdroje

Usili I ——— Vikon

Jasnost cilu Uznani

Obrazek 5 Faktory ovliviiujici vazbu mezi usilim a vykonem

(Thomson, 2007, s. 100)

2.2.3.2 Teorie dosahovani cilit

7N

Teorii cilii charakterizuje propojeni s koncepci fizeni podle cili. Podle této teorie je vykon

a motivace pracovnikil vétsi, jsou-li kazdému jednotlivei stanoveny konkrétni cile a je-li
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pozadovana zpétna vazba na vykon. Projednévani a stanoveni cili se déje za ucasti vSech
zainteresovanych zaméstnanct, nebot’ je dilezité, aby se vSichni s uréenymi cily ztotoznili
a brali je za své. ,, Cile informuji jedince o tom, ze maji dosahnout konkrétni urovné vyko-
nu, aby se tim ridili a podle toho hodnotili své kroky. Na druhé strané zpétna vazba dovo-
luje jedinci sledovat, jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze je-li to potrebné, je
mozné, aby zkorigoval své usili, smeér a mozna i strategii plnéni ukoli* (Armstrong, 2002,

5. 165).

2.2.3.3 Teorie spravedinosti

Teorie spravedlnosti je zalozena na principu porovnavani lidi mezi sebou. Lidé si v§imaji
toho, je-li k nim pfistupovano stejné jako k ostatnim kolegtim, a to na zaklad¢ obecné pfi-
jatych pozadavkl pro dané pracovisté nebo skupinu zaméstnancll. Zastanci této teorie tvr-
di, ze lidé jsou 1épe motivovani tehdy, je-li s nimi zach4dzeno spravedlivé a demotivovani,

pokud tomu tak neni. V pracovni rovin¢ rozliSujeme dvé formy néhledu na spravedlnost:

e spravedlnost distributivni — charakterizuje ji to, jak pracovnici hodnoti spokojenost
se svym piinosem pro organizaci a odménovanim v porovnani s ostatnimi kolegy,

e spravedlnost procedurdlni — tyka se toho, jak pracovnici vnimaji spravedInost po-
stupti pouzivanych organizaci v oblastech jako je hodnoceni, povySovani ¢i disci-

plinarni zalezZitosti (Armstrong, 2002, s. 166).

2.3 Pracovni motivace a spokojenost ve zdravotnictvi

Teorie pracovni motivace jak uvadi Dvorakova (2012, s. 74) ptedstavuje souhrn poznatk,
které aby se staly ucinnymi pti vedeni lidi a jejich motivaci, se musi stat soucasti znalosti a
dovednosti vedoucich pracovnikil. V praktickém uplatiiovani z4sad vedeni a motivace za-
méstnancl se formuluji principy motivacni strategie, které se tykaji lidi pfi plnéni hlavnich
cili organizace. Pozornost managementu organizace by nemeéla byt zaméfena pouze na
vngjsi stimulaci, ale na cely systém faktorti vedoucich ke zvySovani vykonnosti a uspoko-

jeni z prace. Cilem je snaha o vyuZiti stimul schopnych ovlivnit chovani zaméstnance.

Podle Urbana (2013, s. 45) Ize pracovniky u¢inné motivovat jen tehdy, netrpi-li nespoko-
jenosti, ktera jejich motivaci brani. Jako nejsilngjsi faktor ovliviiujici pokles spokojenosti a

ztratu motivace uvadi chovani pfimych nadfizenych a to ve dvou oblastech:

e Nespravedlivé hodnoceni pracovnika — zdrojem demotivace je pocit neadekvatniho

jak finan¢niho tak slovniho ohodnoceni. Ve vztahu k pracovni motivaci je nepod-
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statné, zda-li je udélené hodnoceni objektivni ¢i nikoliv. Za chyby, které jsou zod-
poveédné za nespravedlivé hodnoceni zaméstnance 1ze oznacit nedostatek informaci
o vykonu, obavy z moznych konflikti s kolegy ¢i chyby jako snaha hodnotit vSech-
ny pracovniky stejné.

e Projevy neduvéry — zdrojem demotivacniho jednani je zbyteCna nedtvéra ke
schopnostem pracovnika. Pro vétSinu osob plati, ze divéra Ci pozitivni ocekavani
ohledné jejich pracovniho vykonu piisobi motivacné. Projevy nedivéry maji opac-

ny ucinek (Urban, 2013, s. 45).

Diebl (2005, s. 36) tika, Ze ,, celkovou pracovni spokojenost lze chapat jako pozitivni emo-
cionalni stav, ktery vychazi z hodnoceni viastni prace*. A uvadi pét hlavnich oblasti, ve

kterych se projevuje:

e obsah prace,

e pocit uznani,

e pocit, dobfe vykonané prace, Ze ¢lovek néco dokazal,
e moznosti pracovniho rustu,

e dobré mezilidské vztahy na pracovisti.

Podle Dvotékove (2012, s. 55) je kvalita a nasazeni pfi plnéni pracovnich ukolt ovlivnéna
dvéma slozkami regulace lidského chovani. A to plisobenim vnitinich podnéti (motivatory

vnittnich potteb) s vné€jSimi pobidkami (stimuly) k ¢innosti.

2.3.1 Odménovani zaméstnancu

vvvvvv

vvvvvv

zet pracovniky, motivovat je k riistu jejich vykonnosti a produktivity, ale také zajistit na-
kladovou konkurenceschopnost organizace. Mezi zékladni nastroje hmotného odménovani

fadime:

e Zakladni mzda/plat — predstavuje zaruCeny piijem pro zaméstnance. Jeji vyse se
odviji od ceny konkrétni prace na pracovnim trhu. Je ovlivnéna poptavkou ze stra-
ny zaméstnavateld a nabidkou ze strany jednotlivel. VySe minimalni mzdy nesmi
klesnout pod hodnotu minimalnich mzdovych tarifti vyhlaSenych natizenim vlady,

e Slozka mzdy vaziana na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance — vyplaci

se v podobé osobniho ohodnoceni. Nepatii mezi nadrokové slozky odménovani, mu-
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ze byt odebrano. Pfiznani osobniho ohodnoceni se vdze na dlouhodobéjsi hodnoce-
ni pracovnich vysledki zaméstnance jeho schopnosti a kvalifikace. Vyse osobniho
odhodnoceni se stanovuje procentualnim podilem tarifniho platu,

Vykonova slozka (motivac¢ni) — vyplaci se v podobé odmén ¢i bonust. Je vazana
na individualni vykon zaméstnance. Jednd se o nendrokovou ¢ast odménovani, kte-
ra slouzi k zlepseni a zvyseni pracovniho vykonu,

Mzdové priplatky — odrdzeji zvlastni pracovni podminky préace, které znamena;ji
zvySené naroky na zaméstnance. U pracovnikli radiodiagnostického oddéleni mezi
takové priplatky patii rizikovy piiplatek za praci se zdroji ionizujiciho zafeni,
Zaméstnanecké vyhody — vazany na zaméstnanecky vztah k organizaci. Patii zde
sluzby, finan¢ni pfispévky, cenova zvyhodnéni poskytovanych sluzeb (Urban,

2017, s. 28).

Odménovani pracovnikll se neomezuje pouze na formy hmotné povahy, ale vyznamnou

roli hraji také odménovani nehomotné povahy. Armstron (2009, s. 245) uvadi, ze formalni

procesy uznavani a pochval jsou efektivnim motiva¢nim nastrojem pfi fizeni lidi. Vychazi

z faktu podpofeném v motivacnich teoriich, ze 1idé touZzi po Uspéchu a jeho uznani jinymi

lidmi.

Jak uvadi Koubek (2007, s. 73) je znakem moderniho a dobrého personalniho utvaru kom-

binovat hmotné a nehmotné formy odménovani. Mezi ty hlavni nehmotné formy uvadi:

formalni uznani (pochvaly),

povétovani pracovniki dilezitymi ukoly,
povétrovani vedenim lidi,

rozmanita a zajimava prace,

dobr¢ a pratelské vztahy na pracovisti,
piijemny styl vedeni lidi v organizaci,
vytvareni ptiznivejSich pracovnich podminek,
zdjem o vzdelavani zaméstnancil,

povétovani tkoly skolitele novych pracovnikd.
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3 KOMUNIKACE VE ZDRAVOTNICTVI

Jak tika Janackova a Weiss (2008, s. 19) komunikaci obecné definujeme jako sdélovani
informaci prostfednictvim signalti a prostiedkli. Nejobvyklejsim a také nejefektivnéjSim
zpusobem je mluveni, sdélovani a ziskdvani informaci Ustn¢ za pomoci feci. Mezi dalsi

prostfedky fadime mimiku, gesta, pismo a ostatni neverbalni projevy.

Komunikace jak uvadi Forsyth (2000, s. 71) je slozita zalezitost, ktera vyzaduje peclivy a
promysleny piistup. Jasné a presné formulované sd€leni piisobni na jedince motivacni si-

lou. Pfi pfijmu a posuzovani informaci hraji dtlezitou roli tyto faktory:

¢ volba komunikaéni metody,
e jasnost sdéleni,

e umoznéni zpétné vazby,

e nacasovani,

e z(Castnéné osoby.

Podle Armstronga (2014, s. 259) jsou zaméstnanecké vztahy ovlivilovdny manazerskou
komunikaci, nejinak tomu je i u zaméstnanct zdravotnickych zafizeni. Je nezbytné, aby
vedeni pracovniky pribézné informovalo o zalezitostech, které se jich bezprostiedné tyka-
Ji a také jim zajistili moznost jak vyslovit své nazory s vnitini politikou organizace. Vniti-

ni komunikace v organizaci by méla byt zaloZena na analyze:

e toho, co chce fici vedeni organizace,
e toho, co chté¢ji slySet zaméstnanci,
e problémi, které se vyskytuji pfi pfijmu a sdélovani informaci.
Komunikaci z hlediska pouzitych prostiedk délime na verbalni a neverbalni.
e Verbalni komunikace — sd€lovani informaci pomoci slov, prostfednictvim feci,
e Neverbalni komunikace — pfedavani informaci beze slov. Pfi neverbalni komunika-
ci sdélujeme vyrazem obliceje, gesty mimikou, pohledy, postojem ¢i pohyby. Mi-

moslovné nejcastéji vyjadiujeme emoce, naznacujeme zdjem ¢i vytvaiime dojem o

tom, kdo jsme (Janackova a Weiss, 2008, s 26).

3.1 Zony komunikace ve zdravotnictvi

Neverbalnim chovanim ovliviiujeme chovéani druhych lidi. Kazdé osobni setkani je unikat-

ni, ale ve v§ech mizeme vysledovat prvky neverbalniho projevu, které ndm pomahaji zaha-
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jit, regulovat ¢i ukoncit osobni styk. Pii komunikaci si kazdy clovek haji své osobni
prostor. Ve zdravotnictvi vice nez jinde dochézi k jeho naruSovani. Je to nutné k tomu aby
mohl byt pacient fadn¢ vySetfen, léCen. Z divodu omezeni nepiijemnych pocitii na co nej-
mensi miru je nutné znat zakladni komunikac¢ni dovednosti a ve spolupraci s pacientem
vytvotit podminky vzajemné divéry a spoluprace. Konkrétni vzdalenosti jednotlivych zon
se u kazdého jedince stanovuji individudlné, a to na zédkladé mnoha faktord jako mize byt
naptiklad vek, pohlavi, vychova, konkrétni situace Ci spoleCenské postaveni. Podle vzdale-

nosti pti kontaktu s jinymi lidmi rozliSujeme Ctyti zony piibliZeni a to:

Intimni zoéna

Osobni zona
Socialni zona

WVefejna zéna

Obrazek 6 Zony kontaktu (Janadckova a Weiss, 2008, s. 20)

1. Intimni zéna — nejcastéji se vymezuje do vzdalenosti 45 cm od téla. Jelikoz tento
prostor neni pod nasi o¢ni kontrolou, poustime do néj jen ty, kterym bezvyhradné
vétime. Nejcastéji se jednd o partnery, déti ¢i nejblizsi pfibuzné. Nabourani této
zOony znamena agresi a télo se brani mechanizmy jako napétim svali, zrychlenim
tepu a dechu,

2. Osobni zéna — tato zéna vétSinou odpovida vzdalenosti natazenych pazi. Pristup
zde maji vSichni, s kterymi si podavame ruku. Jeji naruSeni mize byt diivodem
k zah4jeni ustupu. DelSiho setrvani v této zon€ je dovoleno pratelim.

3. Socialni zona — tato se vymezuje vzdalenosti od 120 do 360 cm. V této z6né usku-
teCfiujeme pracovni schlizky, neosobni pohovory,

4. Verejna zéna — nad 360 cm, setkavani se s cizimi lidmi (Janadckova a Weiss, 2008,

5.20 - 21).
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3.1.1 Komunikace zdravotnik-pacient

Podle Janackové a Weisse (2008, s. 45) obecny ptistup ke komunikaci mezi zdravotniky a
pacienty urcuje Sest zakladnich pozadavk, jejichz dodrzovani predchéazi vzajemnym nedo-

rozumeénim. Jsou to:

e dosazeni spoluprace,

e stanoveni priority diagnosticko-terapeutické prace,
e navozeni pocitu jistoty a bezpeci,

e 7ajisténi adekvatni informovanosti pacienta,

e dohoda na pritb¢hu vySetieni,

e ukonceni navstévy.

Nerespektovanim téchto Sesti zdsad muze vést k vztahové nerovnosti smérem k pacientiim.
V podminkach ¢eského zdravotnictvi se projevuje jednoznacnou dominantni roli zdravot-
nického persondlu. Komunikace se omezuje pouze na vydavani ptikazi, zékaza a doporu-
¢eni. Zdravotnik usiluje o vécny piistup bez osobniho zaujeti. Toto byva nejjednodussi
cesta, ale ziidka kdy nejefektivnéjsi. Je zndmo, Ze pacient, ktery je poucen o své nemoci,
druhu provadénych vySetfeni a je s nim jednano jako se sobé rovnym daleko ochotnéji spo-
lupracuje, coz vede jednak k odstranéni stresovych situaci vedoucich k nedorozuménim a

dale také k rychlej$imu navratu ke zdravi (Janackova a Weiss, 2008, s. 49).

DeVito (2001) vysvétluje, ze lidé jednaji a reaguji nejen na zéklad¢é soucasné situace, ale
také na zaklad¢ své minulosti, diivéjSich zkuSenosti, postoji, kulturnich navyka apod.
Z tohoto dlivodu si dva lidé, naslouchajici stejnému sdéleni mohou vylozit jeho vyznam
odlisné. Ackoliv jsou slova a gesta stejnd, kazdy z nich si je vylozi po svém z diivodu roz-

dilnych zZivotnich zkuSenosti.

3.1.2 Bariéry komunikace ve zdravotnictvi

Ackoliv ma komunikace zadsadni vyznam pro vykon povolani ve zdravotnictvi, 1 zde narazi
na mnoho piekazek, které maji za nasledek nedorozuméni, vyskyt krizovych situaci a tim
snizeni efektivity prace i motivace zamé&stnancl. Bariéry v komunikaci se projevuji na
vSech trovnich interakce, jak mezi zaméstnanci nemocnice tak mezi pacienty a zdravot-

nickym personalem.

Mezi nejcastéjsi priciny neefektivni komunikace uvadi Armstrong a Stephens (2008, s. 29)

tyto divody:
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¢lovék slysi to, co chee — prizplisobujeme si to, co nam lidé fikaji, pokud to neod-
povida nasim zkusSenostem a naSemu pohledu na véc,

ignorovani nelibivych informaci — sklon ignorovat informace, které jsou
v rozporu s naSim presvédcenim. Snaha o ptrekrucovani ¢i upravovani sdéleni tak
aby vyhovovala naSim predsudkiim,

vnimani osoby, ktera sdéluje — u osob, které jsou neoblibené ¢i jinak pro nas ne-
pfijemné mame sklon informace predem odmitat nebo nebrat vazné. Naopak u lidi
nam blizkym snadnéji pfijimame to, co fikaji, at’ se jedna o informace kladné ¢i za-
porne,

vliv skupiny — skupina, se kterou se ztotoziiujeme, ovliviiuje naSe postoje a pocity.
Vice budeme naslouchat koleglim, ktefi maji stejné zkuSenosti nez lidem mimo
okruh skupiny,

neverbalni komunikace — klademe diiraz na te¢ téla, tomu jak je ndm informace
sd¢lovana, sledujeme vyraz tvare, pohyby koncetin, drzeni téla atd. Muze se stat, ze
témto signalim prifadime vétsi nebo mensi dillezitost nez samotnému verbalnimu
projevu,

emoce — emoce jsou kofenim toho, jak pfijimame a pfedavame pravdiva sdéleni.
Pokud nejistota a strach sviraji naSe nitro, mame tendence zveliCovat i banalni sdé-
leni a odmitat to co by se jinak jevilo jako rozumny napad,

Sum — jedna se o Spatné€ pochopené a interpretované informace,

velikost — ¢im je vétsi a slozit€jsi organizace, tim je komunikace sloZitéjsi. Je to

déano vétsim prostorem pro piekrucovani ¢i Spatné pochopeni sdélené informace.

Mezi specifickou bariéru v komunikaci patii snaha o ziskani odstupu fadovych zaméstnan-

ct od vedeni organizace. Toto chovani vysild sdéleni, které ma negativni dopad na moral-

ku a motivaci:

této organizaci se neda véfit,
management organizace je proti nam,

vedouci pracovnik je slaby a nema zadny vliv.

Tyto okolnosti vedou k vytvoteni nevhodného pouta mezi lidmi a soucasné dochazi k posi-

leni neucty vii€i integrité organizace. Je tedy jasné, ze v prostiedi, kde zaméstnanci broji

proti vedeni, je snaha o komunikaci a motivacni ptisobeni velice ztizena (Chandler, 2010,

s. 86).
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Neustala snaha o zlepSovani komunikace mezi pracovniky uvnitf organizace by méla byt
jednou z priorit jak vrcholového managementu tak vedoucich pracovnikt. Snaha o odbou-
ravani bariér v komunikaci ma kladny vliv na motivaci pracovnikii. Posiluje jejich sebevé-
domi, dodava pocit dilezitosti kazdému jednotlivci a piispiva k loajalnosti vii¢i zameéstna-

vateli.

., Komunikace je trvanlivym lepidlem, které drzi organizaci pohromade. Ve vysoce vykon-
nych organizaci jsou zaméstnanci na vSech urovnich Zivotné diilezitym spojenim v komuni-
kacnim retezci a informace se predavaji nahoru a dolii svobodné a rychle. Zaméstnanciim
se ditveruje natolik, aby jim byly sveérovany i diilezité informace a pocita se s nimi pri roz-
hodovani. Dobre informovani zaméstnanci jsou dobrymi a produktivnimi zaméstnanci,

protoze maji pocit, ze jsou zaangazovani*“ (Nelson, 2009, s. 40).

3.2 Tymova spoluprace

Podle Vévody (2013, s. 94) zajisténi kvality poskytované péce v dnesnim pojeti neni moz-
né bez tymové spoluprace. ZvySuje se potieba integrace, propojovani a navaznosti dil¢ich
pohledil a ¢innosti. Organizovani pracovnich tymii znamend seskupovani pracovnikt do
skupin, které prispivaji k feSeni novych ukold, pfedevsim téch s mezioborovym piesahem.
Prace v tymu pfispivd velkou mérou k rozvoji spoluprace mezi lékatskym a nelékatskym
jeden tym za ptedpokladu, ze jejich usili smefuje k dosazeni spolecného cile. K efektivni
tymové spolupraci je zapotiebi, aby byli motivovani vSichni ¢lenové skupiny. Jednim z

prostiedki jak toho dosahnout miize byt podpora interpersonalnich vztaht.
Vyhody tymové spoluprace je mozno shrnout do nékolika ¢asti:

1. Tym vice vi — kazdy ¢len tymu vnasi do problematiky sviij vlastni nazor a zptisob
mysleni,

2. Tym podnécuje a rozviji — spolecné hledani feSeni poskytuje moznosti k uplatnéni
kreativity jednotlivych ¢lent,

3. Tym vyrovnava - pfijimani kompromist redukuje vyhranéné ndzory a postoje, coz
ma za nasledek stabilitu,

4. Prace v tymu vede k uspokojovani potieb ¢lenli — dochazi k naplhovani pocitu

sounalezitosti (Vévoda, 2013, s. 95).
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Zakladem kazdé tymové prace je vhodné sestaveny a efektivné fungujici tym. Vychozim
ptedpokladem pro spolupréci jednotlivych ¢lenti tymu je definice spole¢ného zajmu a jasné
definovany cil, o ktery by m¢li vSichni usilovat. K dosahovani téchto cilii je vyuzivano
vSech tymovych ¢lent, jejich znalosti, dovednosti a kreativniho mysleni. Nedilnou soucasti
ovlivityjici praci v tymech je komunikace. Spravna komunikace umoziuje dlouhodobé
spravné a efektivni fungovani tymu a predchazi nezadoucim a konfliktnim situacim mezi
jednotlivymi ¢leny. Zakladem tymové spoluprace jsou dobré vztahy na pracovisti, divéra,
otevienost, vzajemny respekt a urcita predvidatelnost reakci jednotlivych ¢lend tymu. Vza-
jemna divéra je podminkou plného soustiedéni se na splnéni tkolu. Bez ptitomnosti dive-
ry kleséa vykonnost, jednotlivci se orientuji na osobni problémy nez na splnéni zadaného
ukolu. Na vytvéreni atmosféry diveéry ma klicovy vliv komunikace mezi jednotlivymi ¢le-
ny tymu. Bez efektivni a kvalitni komunikace dochazi k nedorozuménim, nespokojenosti a

nevrazivosti mezi jednotlivei (Horvathova, 2008, s. 104).

Zdravotnictvi funguje na principu tymové spoluprace. Nemocni¢ni zatizeni jsou plna riz-
nych profesi, které jsou na sebe vzajemné navazany, a jejich fungovéni se neobejde bez
spolupréce s ostatnimi. Uzka specializace jednotlivych obori zapfiCifiuje, ze k stanoveni

diagnozy a nasledného 1é¢ebného procesu je nutné zapojeni vSech kvalifikaci.

,»Moderni pracovnik musi byt schopen odpovédné a iniciativné reagovat na sloZité a spe-
cifické pozadavky. Musi chtit, umét a smét. Je ochoten komunikovat a spolupracovat
v tymu a vyuzivat jeho synergii. Umi navazovat a udrzovat vztahy a je schopen konstruk-
tivné pristupovat k reseni konfliktii. Respektuje ostatni a jejich ndzor. Zmeény jsou pro néj
Sancemi, které vyuziva prozirave, flexibilné a s ochotou riskovat. Kriticky uvazuje a neu-
stale hleda mozZnosti zlepSeni. Predvidave planuje a méni sviij tvirci potencial v prakticka

reSeni** (Haberleitner a Deistler a Ungvari, 2009, s. 19).
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4 ZAVER POZNATKU TEORETICKE CASTI A STANOVENI
PREDPOKLADU PRO PRAKTICKOU CAST

vvvvv

stvi, kterym organizace disponuje. Dochazi k postupnému vyvoji v piistupu k zaméstnan-
cim od technokratického zaméfeni, které povazovalo pracovniky pouze za vykonovou
jednotku, po manazerské pojeti, které si uvédomuje vysadni postaveni lidskych zdroju or-

ganizace vuci ostatnim zdrojim.

Vyznam fizeni zaméstnancl se projevuje ve vSech oblastech duilezitych pro bezproblémo-
vy chod organizace jako je zvySovani produktivity prace ¢i snizovani absenci a fluktuace
pracovnikl. Na vedouci pracovniky je delegovana ¢ast ukoll diive spadajicich do oblasti
zajmu personalnich utvard. Nadfizeni se angazuji pii pfijmu zaméstnanct, rozvoji a vzdé-
lavani, tvorbé a zlepSovani pracovniho prostiedi v organizaci. Dobry manazer disponuje
Sirokou Skélou jak vrozenych (touha vést, schopnost naslouchat, empatie) tak ziskanych
(odborné znalosti, orientace na ukol, zodpovédnost) dovednosti potiebnych k efektivnimu

vedeni a motivaci svych podfizenych.

Motivacni a stimulac¢ni piisobeni na pracovniky v kombinaci s dal§imi faktory jako je ko-
munikace, tymova prace a prevence syndromu vyhoteni vede u pracovnikli ve zdravotnich
a socidlnich sluzbach k profesni stabilizaci a pracovni spokojenosti, které se snazi dosah-
nout v§echny organizace, nebot’ jenom spokojeny zaméstnanec je zarukou efektivniho pra-
covniho vykonu a nizkého nezddouciho chovani. MoZnosti jak ovliviiovat zaméstnance
zadoucim smérem je spousta. Ackoliv se v soucasnosti se fada organizaci snazi vypraco-
vavat motivacni programy pro své zaméstnance, malokdy jsou tak ucinné jak si vedeni
predstavuje. Byva to dano tim, ze vétSina motivacnich programt je vytvorend na néjakém
obecném zékladu pro vSechny pracovniky organizace a nezohlediuji konkrétni pozadavky

a pfani jednotlivych zaméstnancu.

Dulezitym faktorem, ktery nelze pominout, chceme-li vytvofit kvalitni motiva¢ni program,
ktery bude kladné pfijat je analyza spokojenosti zaméstnancli se soucasnym stavem
v organizaci a jejich motivacni priorit vztahujicich se k pracovnimu vykonu. Poznatky zis-
kané v teoretické ¢asti tykajici se fungovani motivacnich schémat a fizeni lidi v organizaci
budou uplatnény pii analyze pracovniho prostredi radiodiagnostického oddéleni Nemocni-
ce s poliklinikou Karvind-R4j. Pouzit¢ metody analyzy, které zde naleznou uplatnéni bu-

dou strukturovany rozhovor, zucastnéné pozorovani a analyza vnitinich dokumentli orga-
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nizace. Pouziti strukturovaného rozhovoru je doporucovano pro rychlé zhodnoceni soucas-

vvvvv

pracovnikii. Pro potfeby analyzy jsou stanoveny Ctyii vyzkumné predpoklady vztahujici se
ke ¢tyfem oblastem ovliviiujici motivaci zaméstnancii. Tyto oblasti jsou uréeny na zaklad¢

zucastnéného pozorovani na daném oddéleni. Jsou to:

1. Komunikace a spoluprace v organizaci
2. Pracovni prostiedi
3. Odménovani
4. Profesni seberealizace
Vyzkumné predpoklady:
Ad. 1

1: Komunikace v organizaci ma vliv na motivaci pracovnikii rdg oddé€leni. Souhlasi ale-

spon 60 % zaméstnancu,
Ad. 2

2: Pfijemné pracovni prostfedi ma vliv na motivaci pracovniki rdg oddéleni. Souhlasi ale-

spont 65 % zaméstnanctl,
Ad. 3

3: Odménovani ma vliv na motivaci pracovnikll rdg oddéleni. Souhlasi alespon 65 % za-

meéstnanct,
Ad. 4

4: Profesni seberealizace ma vliv na motivaci pracovnikli rdg oddéleni. Souhlasi alespon

65 % zaméstnancu.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI ZDRAVOTNICKEHO ZARIZENI

Nemocnice s poliklinikou Karvina-R4aj je zdravotnické zafizeni jehoz hlavnim ucelem je
posléani spocivajici v poskytovani a organizovani ustavni i ambulantni zakladni a speciali-
zované diagnostické a 1é¢ebné péci, vCetné provadéni preventivnich opatfeni ve stanovené
spadové oblasti. Tato tzemi jsou vymezena mésty Karvind, Orlova, Petfvald a obcemi
Stonava, Détmarovice, Doubrava a Petrovice u Karviné. Pii plnéni hlavniho predmétu ¢in-
nosti, nemocnice v maximalni mozné mite spolupracuje s ostatnimi krajskymi zdravotnic-
kymi zafizenimi tak, aby vSechny vykony a ¢innosti souvisejici s poskytovanim zdravotni
péce byly prioritné zajistény v ramci nemocnic, jejichz zfizovatelem ¢i zakladatelem je
Moravskoslezsky kraj. Nemocnice provozuje mimo svou hlavni ¢innost, také doplitkovou
¢innost, kterd je v organizaci zajiStovand plné v souladu se zfizovaci listinou a v souladu s
vydanymi Zivnostenskymi listy. Uetnictvi doplitkové &innosti je vedeno zcela oddéleng.
Prostiedky ziskané touto Cinnosti jsou vyuzity ve prospéch hlavni ¢innosti (Nemocnice

s poliklinikou Karvina-R4j, © 2018).
Management nemocnice reprezentuji tyto utvary:

e Reditel nemocnice

e Ekonomicky naméstek

e Provozné-technicky nameéstek

e Naméstek pro 1écebnou péci

e Naméstek pro oSetfovatelskou péci
e ManaZer informacnich technologii
e ManaZer spravy useku feditele

e Manazer pro farmakoekonomiku

e Interni auditor

e Pravnik nemocnice

e Nemocni¢ni ombudsman, manazer kvality

5.1 Poslani a vize nemocnice

Poslanim Nemocnice s poliklinikou Karvina-R4éj, je zajisténi poskytovani zdravotni péce a
to 11 primariaty v ¢asti Nemocnice Karvind a 7 primariaty v ¢asti Nemocnice Orlova. Cast
Karvina zabezpecuje zdravotni péci na lazkovych oddélenich — interni oddéleni, chirurgic-

ké oddéleni, détské a novorozenecké oddeleni, ocni oddé€leni, gynekologicko-porodni od-
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déleni, oddéleni ARO a lécebna dlouhodobé nemocnych (LDN). Dale zajistuje provoz
odbornych ambulanci, komplementt, zatizeni transfizni sluzby, dvou lékaren a dale pro-
vozuje 1¢katskou pohotovostni sluzbu pro dospé€lé, déti a dorost a zubni péci. V ¢asti Orlo-
va je péCe zabezpeCovana ortopedickym odd€lenim, chirurgickym oddélenim, internim
oddélenim, rehabilitacnim oddélenim, oddélenim ARO a LDN. V Orlové je provozovana
vlastni ustavni 1ékarna a 1ékarna pro vefejnost, taktéz odborné ambulance a komplementy.
Od konce roku 2010 jsou v Orlové oteviena oddé€leni nasledné intenzivni péce (NIP) a od-
dé€leni dlouhodobé intenzivni oSetfovatelské péce (DIOP). Nemocnice provozuje ¢innost
zdravotnické dopravni sluzby, ktera zastfeSuje komplexni péci nejen pro pacienty ve spa-
dové oblasti, ale i pro ostatni zdravotnickd zafizeni v ramci regionu, s provozovnami v
Bohuming, Ceském T&ing, Karviné, Havifové a Orlové. Nemocnice je poskytovatelem
socialnich sluzeb ve zdravotnickém zafizeni tstavni péce v Karviné i Orlové (Nemocnice

s poliklinikou Karvina-R4j, © 2018).

Moto: Odménou za nasi praci je vaSe zdravi...

Poslani: Poskytovat komplexni, kvalitni a bezpecnou péc¢i vSem pacientiim.
Vize:

e Spokojeny pacient,
e Profesiondlni péce — kvalita v bezpecném prostiedi
e Vyborné pracovni podminky a persondlni vztahy

e Ekonomicky stabilni a neustéle se rozvijejici nemocnice (nspka, © 2018)

5.2 Predstaveni radiodiagnostického oddéleni

Utvar radiodiagnostiky patii ke kmenovym oddélenim kazdého nemocni¢niho zafizeni.
SluZzby oddé€leni poptava vétSina nemocnicnich oddéleni, fada ambulantnich specialistl a
praktickych 1ékai. Naplni prace radiologického oddé€leni je zabezpeceni diagnosticko-
terapeutickych vysetfeni za pouziti hlavné ionizujiciho zéfeni. Existence radiodiagnostiky
podminuje v dnesni dobé fungovani a rozkvét vSech operacnich oboril jako je chirurgie,
ortopedie a dalsi. Je nemyslitelné, aby se kuptikladu traumata feSila bez kompletniho dia-
gnostického zajisténi, rentgenovymi snimky pocinaje, vypocetni tomografii a magnetickou
rezonanci konce. Radiodiagnostické oddéleni Nemocnice s poliklinikou Karvina-R4j pro-

vadi veskeré zakladni a n€které specidlni vySetieni s uZitim nejen ionizujiciho zareni.
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K dispozici pro tyto ucely slouzi:

e 3 skiagrafické vysetiovny,
e 1 skiaskopicka vysetrovna,
e Pracovisté vypocetni tomografie (CT),

e Ultrazvukové pracovisté (SONO) — vySetrovani bez pouziti ionizujiciho zafeni.

Dale je k dispozici pojizdny rentgenovy pfistroj k vySetfovani pacient na lizku na odde¢-
lenich JIP a ARO. Na operacnich sélech je k ucelu navigace chirurgickych tymu pfiprave-

no pojizdné C-rameno, kterym je taktéz vybaveno oddéleni urologie.
Personalni vybaveni oddéleni:

e 5 stalych I¢kait,
e 10 radiologickych asistentt,
e 2 vSeobecné sestry,

e 3 sanitarky.

Zameéstnanci odd¢leni pracuji v jednosmérném nepietrzitém provoze. Pracovni doba se
sklada ze zékladni osmihodinové pracovni doby, pifesCasovych hodin a pohotovosti.
PresCasova prace a pohotovost se tyka radiologickych asistentt a 1ékait radiologti. VSichni

pracovnici oddéleni maji uvazek 1,0.

5.3 SWOT analyza radiodiagnostického oddéleni

SWOT analyza patii k zdkladnim nastrojim zji$té€ni silnych a slabych stranek ptsobicich
uvnitf organizace a piileZitosti a hrozeb piisobicich na organizaci z vnéjsiho prostredi. Ci-
lem analyzy je tedy podpora silnych stranek a omezeni slaby stranek nachazejicich se
uvniti organizace a vyuZivani pfilezitosti a prfedchdzeni hrozbam pulsobicich z vnéjSku.
V tomto ptipadé byla SWOT analyza vyuZita na identifikaci silnych a slabych stranek a
prilezitosti a hrozeb u radiodiagnostického oddéleni Nemocnice s poliklinikou Karvina-
R3j.

Silné stranky (S — strenghts)

e moderni pfistrojové vybaveni oddéleni, [1]
e plna digitalizace provozu, [2]
e minimalni ¢ekaci doby na vySetieni, [3]

e crudovany tym odbornikt, [4]
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e napojeni oddéleni na PASC, [5]
e ochota zaméstnancli oddéleni podilet se na Skoleni radiacni ochrany pro zdravot-
nicky personal, [6]

e vysoka vzajemna zastupitelnost pracovnikti oddé€leni. [7]
Slabé stranky (W — weaknesses)

e nulova propagace odd¢leni, [1]

e chabé komunikace na vSech urovnich, [2]

e velké mnozstvi presasové prace, [3]

e pouze zakladni diagnostika, [4]

e absence top zobrazovaci techniky — magnetické rezonance, [5]
e slabd zpétnd vazba s managementem oddélenti, [6]

¢ nedostate¢né persondlni zabezpeceni radiologickymi asistenty. [7]
PrileZitosti (O — opportunities)

e blizkost I¢katské fakulty — ptilezitost k ziskdni absolventl pro oddélent, [1]

e blizkost hranic s Polskou republikou — pfilezitost ke spolupraci pii poskytovani pé-
¢e zahrani¢nim obCanlim pracujicim v regionu, [2]

e mnoho zdravotnickych zafizeni v regionu — pftileZitost ke spolupréci, vyméné in-
formaci a zkuSenosti (staZe, praxe, prednasky), [3]

e velka spadova oblast — prilezitost k poskytovani vySetieni pro jina zdravotnicka za-
fizeni ¢i soukromé ambulance nedisponujici zobrazovaci technikou, napf. vypocet-
ni tomografii, [4]

e prilezitost nasmlouvat s pojistovnou platbu za vykony, které je mozno provadeét, ale
nejsou standardné délany, [5]

e prilezitost ke screeningovym vysetienim (napf. u pfijimani pracovnikti do doli), [6]

e prilezitost uchazet se o finance z dota¢niho programu EU na modernizaci pfistrojo-

vého vybaveni oddéleni. [7]

Hrozby (T — threats)

e odliv kvalifikované pracovni sily, diky nabidkdm zvenci [1]
e Casté zmény v legislativé — zvySené naklady v disledku byrokracie a zvySenych

pozadavki na zajisténi bezpecnosti provozu, [2]
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mnoho zdravotnickych zafizeni — vysoké konkurence v oboru, [3]

ztrata odesilatelll pacientil k vySetfeni z fad ambulantnich 1¢kait, [4]

ztrata povoleni SUJB k nakladani se zdroji ionizujiciho zafeni, [5]

omezeni plateb od pojistoven za vykony, [6]

problémy s dodavateli zdravotnického materialu (napft. kontrastnich latek pro vypo-

cetni tomografii). [7]

Tabulka 1 Vyhodnoceni SWOT analyzy (vlastni zpracovani)

Vnitini analyza prostiedi

S1[S2[S3|S4|S5|S6|S7|WI|W2|W3| W4 | W5 W6|WT7]X

v v

Vn¢éjsi analyza prostiedi

oL+ |+ [0 |+ |0 [0 |O |- 0 0 + |0 0 +
o2+ |0 |+ |0 |O (O |+ |- 0 0 0 0 0 0
o310 [0 |0 |+ |O [+ |O |- 0 0 0 0 0 0
o411+ (0 |+ |0 |O |O |O |- 0 - 0 0 0 -

o5+ |0 (0 |+ |0 (O (O |- |0 |O |- |- 10 |0

o6 {+ [0 |+ (+ |0 |O [O |- |O (O |- (- |0 10O

o7{- (- (0 |O |O |O |O JO (O |O (O |+ |O |O
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Silné stranky: 1. S3, 2. S4, 3. S1
Slabé stranky: 1. W1, 2. W7, 3. W4
Prilezitosti: 1. O1, 2. 02, 3. 03
Hrozby: 1. T1,2. T4 aT6,3.T7

Pro vyhodnoceni SWOT matice byla pouzita metoda parového porovnavani plus/minus,
kdy byly zkoumény vzijemné vazby na vodorovné ose s vazbami na ose svislé. Jednotli-

vym polozkam byly piifazeny symboly podle toho, jak spolu vzajemné souviseji.
Silné vazba byla znaena znaménkem +,

Slaba vazba byla znacena znaménkem -,

Neutralni vazba byla znac¢ena jako 0.

Z tabulky 1 je zfejmé, Ze mezi nejsilnéjsi stranky radiodiagnostického oddéleni patii mi-
nimalni ¢ekaci doba na vySetteni. To je dulezité zjiSténi, nebot’ je zde prostor pro navyso-
vani poctu vysetfenych pacientli, coz vede k vét§im thradam ze strany zdravotnich pojis-
foven a rostouci rentabilité oddéleni. Casova dostupnost vysetieni souvisi s hlavni slabou
strankou oddéleni, kterou je jeho nulova propagace. JestliZe se management nesnazi pro-
pagovat oddéleni jinak neZ jenom uvnitf organizace, potom neni divu, Ze fada ambulant-

nich a soukromych 1ékait posila své pacienty na vysetieni do jinych nemocnic.

Dalsi slabou strankou (souvisejici s propagaci), se kterou se oddéleni dlouhodobé¢ potyka,
je nedostate¢né personalni vybaveni nelékaiskymi zdravotnickymi pracovniky, konkrétné
radiologickymi asistenty. V minulosti byl kriticky nedostatek lékaili radiologil, ktery se
vSak dokazal bezkonkuren¢nimi finanénimi pobidkami stabilizovat na nadstandardni Grov-
ni. Radiologickych asistentdl je dlouhodobé podstav, coz je s podivem, uvazime-li, Ze na
Ostravské univerzité kazdoro¢né promuje n€kolik desitek studentd tohoto zaméteni. Bliz-
kost fakulty a moZnost oslovit tamni studenty je hlavni pfilezitosti, kterou oddéleni mize
vyuZzit.

Pouze zakladni diagnostické vySetfovaci postupy jsou identifikovany také jako slabé misto,
na kterém je mozno zapracovat vzhledem ke kvalitni vybavenosti ptistrojovou technikou a
zdravotnickym persondlem. Mnoho zdravotnickych zatfizeni nachazejicich se v oblasti da-
va prilezitost ke sdileni zkuSenosti, vyméné informaci a znalosti, pofadani spole¢nych

workshoptl, pfednések ¢i pracovnich exkurzi na jina pracovisté.
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Blizkost hranic s Polskou republikou je piilezitost k vySetfovani lidi uchézejicich se o za-
méstnani v Ceské republice. Moravskoslezsky kraj je primyslové oblast a v hornictvi, kte-
ré je v karvinské oblasti rozSitené pracuje obrovsky pocet piislusniki polského naroda,
ktefi potiebuji vstupni vyseteni a naslednéd dalsi v pravidelnych intervalech, jakozto za-

meéstnanci rizikovych provozil.

Co se tyce hrozeb, jako nezdvaznéjsi se jevi odliv kvalifikované pracovni sily. To ma fadu
riznych pficin, které budou rozkryty pozd¢ji. Dalsi hrozba, ktera mize zasadné ovlivnit
fungovani odd¢leni je ztrata odesilateli pacienti k vySetfeni z fad soukromych 1ékaiti a
jinych zdravotnickych zafizeni. Jako méné pravdépodobné hrozby se jevi omezeni plateb
zdravotnich pojistoven ¢i problémy s dodavateli zdravotnického materialu, nutného k pro-
vadéni vySetieni. Zde se jednd hlavné o dodavky kontrastnich latek, at’ uz pro intravendzni
pouziti na modalité vypocetni tomografie, ¢i pro vySetfeni gastrointestindlniho traktu. Tato
situace uz v minulosti nastala a méla za nasledek docasné Uplné pozastaveni provadénych

vySetieni.
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6 MOTIVACNI SYSTEM ODDELENI RADIDIAGNOSTIKY

Jako vétSina zaméstnavatelit 1 Nemocnice s poliklinikou Karvind-Réj se snazi svym za-
méstnancim poskytovat urcitd zvyhodnéni nad ramec platu k posileni jejich motivace
vzhledem k pracovnim tkoliim a socidlni interakci mezi zaméstnanci. V soucasné dobé
neexistuje v nemocnici ani na konkrétnich oddélenich, zadny uceleny program s jasn¢ da-
nymi pravidly, ktery by pfispival k motivaci zaméstnanct a zohlednoval jejich konkrétni
motivacni priority. To, co management nemocnice nabizi svym zameéstnanciim, jsou pie-
devsim benefity finan¢niho razu, které jsou bézné i u jinych zaméstnavatelii a vice nez
motivacn¢ pasobi jako standard, ktery by mél byt nabizen automaticky. Problematiku od-
meénovani a motivaéniho pisobeni obecné a pro vSechna oddéleni fesi vnitini piedpisy ne-

mocnice jako je:

e Kolektivni smlouva,
e Platovy rad,

e Zisady odménovani zaméstnanci.

Motivace nefinan¢nimi prostfedky neni feSena vitbec nebo jen minimalnég a to jen na osob-
ni Grovni, ve stylu, kdo si co uhada to ma. Ptekazkou ve snaze vytvofit jednotny motivacni
program je existence dvou velkych zcela odlisSnych skupin pracovniki, a to lékatského
personalu a nelékaiského zdravotnického personalu. Trendem posledni doby je snaha o co
nejvetsi motivacni pobidky pro 1ékafe a minimalni pro nelékate. Je samoziejmé, Ze obé
skupiny zaméstnancii maji rozdilné kompetence, schopnosti, vzdélani a zkuSenosti, ale ani
bez jedné skupiny neni mozné fungovani druhé. Tim, Ze je jedna ¢ast zaméestnanct proté-
zovana pred jinou ma obrovsky demotivacni dopad. Je zbyte¢né a neefektivni vytvaret
prekazky mezi odbornostmi, které vedou ke zhorSeni vzajemnych vztahi, na kterych stoji a

pada veskera spoluprace mezi zdravotniky.

Nemocnice motivuje své zaméstnance finan¢nimi prostiedky nad ramec platu, které uklada

zakon, a to:

e Priplatek za vedeni podle § 124 Zakoniku prace
Vyse piiplatku za vedeni se odviji podle toho, na kterém stupni fizeni se vedouci pracovnik
nachdzi. Jsou vymezeny Ctyii Grovné fizeni ozna¢ované fimskymi Cislicemi. Na I. tirovni
cerpa vedouci pracovnik 5 % z platového tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tii-

de, do kter¢ je zatazen.
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Na II. urovni fizeni je vedoucimu pracovniku pfiznan piiplatek ve vysi 15 % z platového

tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiid¢, do niz byl zatazen.

Na III. arovni pobird vedouci zamé&stnanec ptiplatek ve vysi 20 % z platového tarifu nej-

vyss§iho platového stupné v platové tiide, do které byl zatrazen.

Na nejvyssim IV. stupni je vedoucimu pracovniku ptiznan ptiplatek ve vysi 30 % z plato-

vého tarifu nejvyssiho platového stupné v platové tiidé, kdo které byl zarazen.

e Piiplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi dle § 7 naftizeni vlady ¢.

564/2006 Sb.

Tento ptiplatek pobiraji zaméestnanci radiodiagnostického oddéleni (1€kati, vSeobecné sest-
ry a radiologicti asistenti), ktefi pracuji se zdroji ionizujiciho zafeni a mohou byt vystaveni
jeho ucinkim. Tito zaméstnanci jsou vedeni jako pracovnici kategorie A, kterym nalezi

ptiplatek ve vysi 800 K¢.

Ptiplatek za préci ve ztizeném prostiedi pobiraji také zaméstnanci téch oddéleni, které jsou
vystaveny vliviim bakterii tuberkuldzy, napt.: plicni oddéleni. Témto zaméestnanclim naleZzi

ptiplatek ve vysi 610 K¢.
e (Odména za pracovni pohotovost dle § 140 Zakoniku prace

Odmeéna za pracovni pohotovost je délena do dvou kategorii. Prvni kategorie zahrnuje pra-
ci v pohotovosti, kdy je zdravotnicky pracovnik dostupny k vykonu prace do 15 minut.
V takovém piipad¢ mu nélezi ve vS§edni den odména ve vysi 110% primérného vydelku za
hodinu prace. Je-li prace kondna ve svatek ¢i v sobotu nebo nedéli nalezi zdravotnikovi

odména ve vysi 130 % priimérného vydélku za hodinu préce.

Druha kategorie fesi dostupnost zdravotnika k praci nad 15 minut. A zde jsou odmény sta-
noveny za vSedni den ve vysi 15 % primérného vydélku za hodinu prace a ve svatek ¢i

sobotu nebo nedé€li ve vysi 25 % primérného vydelku za hodinu prace.
Motivacni benefity poskytované nad ramec vymezeny zékonem:
e Dodatkova dovolena

Tato dovolena je v délce jednoho pracovniho tydne ptfiznana zaméstnancim odd¢leni radi-

odiagnostiky a zaméstnanctim plicniho oddéleni.

e Penzijni pripojiSténi a doplitkové penzijni pojisténi
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Zameéstnavatel prispiva zaméstnanclim na penzijni ptipojisténi ¢astkou 300,- K¢.
e Dary
Zaméstnavatel mize poskytnout finan¢ni dary pii téchto situacich:

a) pii pozaru, zivelni udélosti a pfi jinych obdobnych mimotadnych ptipadech a za aktivitu

humanitarniho a socialniho charakteru,
b) pii pracovnich vyroc¢ich celkem 25 odpracovanych let,
¢) pfi zivotnim vyroci 50 let véku,
d) pfi prvém odchodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu,
e) dary za bezptispévkové darcovstvi krve,
f) dary pfti ziskani plakety za bezptispévkové darcovstvi krve.
e Zavodni stravovani
Zamg¢stnavatel ptispiva pracovnikiim na stavovani.
e Sick days

MozZnost Cerpat dva dny v roce na zdravotni volno a zotaveno nad ramec hlavni dovolené.

Pti Cerpani sick days s krati vydélek na 80 % priméru pro ndhrady.
e Hospitalizace zaméstnance

Pti nemoci zaméstnance, ktery si zazdda o umisténi na nadstandardni pokoj, neni ti¢tovan
poplatek za jeho obsazeni po dobu sedmi dni. Po piekroceni této doby je zaméstnanci
uctovan snizeny poplatek ve vysi 200 K¢/den.

e Odmény
Jednordazova rocni odména - tato odména je vazéna na rozhodnuti feditele nemocnice,
ktery ji maze udélit pfi dosaZeni kladného vysledku hospodateni a to az do vyse 20 %
kladného hospodaiského vysledku.
Odména za ziskdni specializace - v ptipad¢ GspéSného ukonceni specializacniho vzdélava-
ni, je mozno na zaklad¢ predloZeného navrhu vedouciho zaméstnance vyplatit odménu.
Odmeéna pii publikacich nebo aktivni ucasti na odbornych akcich - odména za aktivni

ucast na odbornych akcich, kde je prezentovana ¢innost nemocnice nebo odména za publi-

kaci v odborné literatufe.
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Odména za chybéjiciho zaméstnance z ditvodu pracovni neschopnosti - odménu lze vy-
platit zaméstnanciim zabezpecujicim praci za chybé&jiciho zaméstnance bez narustii presca-

sovych hodin. O rozdéleni a vyplaté odmény rozhoduje piislusny vedouci zaméstnanec.
e Piispévek na kulturu, sport a rekreaci

Zamgéstnanci maji moznost zadat o prispévek na kulturu, sport nebo rekreaci. Vyse pii-
spevku se odviji od vySe ivazku pracovnika. Prispévek je vyplacen jednorazove na jednu

vybranou aktivitu.
e Socialni pomoc

Ve vyjimeénych ptipadech a pfi feSeni tizivych situaci, lze jednordzové vyplatit socialni

ptispévek az do vyse 15 000 K¢.

Mimo motivacni benefity finan¢niho rdzu, podporuje nemocnice i vzdélavani svych za-
meéstnancl. Pravidelné jsou vypisovana tzv. rezidencni mista pro lékatrsky i1 nelékatsky
personal, ktera maji za ukol motivovat pracovniky k rozsifovani jejich znalosti v oboru, a
tim zvySovat jejich profesni seberealizaci a konkurenceschopnost. Reziden¢ni mista jsou
vypisovéana jednou ro¢né, podle potieb jednotlivych oddéleni v rdmci specializace pracov-
nikdi. Pro zaméstnance radiodiagnostického oddéleni je vyhlasovano vybérové tizeni na
rezidenéni misto ve specializacnim oboru Zobrazovaci technologie v radiodiagnostice.
Kritériem pro pfiznani reziden¢niho mista je mimo formalnich naleZitosti také dosaZzené
vzdélani a kvalifikace, jazykové schopnosti, odborné znalosti, dovednost a hlavné chut’
dale se vzdélavat. Jelikoz jsou reziden¢ni mista financovana z dota¢niho programu Minis-
terstva zdravotnictvi, jsou tedy veskeré naklady spojené se specializaci nemocnici hrazeny.
Z tohoto dtivodu jsou pracovnici zafazeni do programu nuceni setrvavat v zameéstnanec-
kém pomeéru v délce tii let, coZ je n€kterymi zaméstnanci vnimano jako negativum. Obec-

né je vSak o rozSifovani kvalifikace pies program rezidencnich mist veliky zajem.

Management nemocnice také potadd v radmci zdravotni osvéty pro vetfejnost rizné akce,
které maji priblizit jednak praci raznych zdravotnickych oborti, zlepSit komunikaci mezi
zdravotniky a pacienty a v neposledni fad¢ preventivné plisobit. Do téchto akei jsou zapo-
jeni pracovnici vétSiny oddéleni nemocnice. Tyto akce jsou pfijimany pracovniky veskrze
pozitivné, protoze znamenaji moznost jak zpestfit obvyklou denni rutinu a také pfispét
k pozitivnimu vnimani nemocnice vetejnosti. Pro zaméstnance radiodiagnostického oddé-

leni jsou tyto udalosti vitanou moZznosti jak prezentovat své povolani Siroké vefejnosti.
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Laické verejnosti jsou vysvétlovany principy lékaiského ozareni a vyvraceny nejcastéjsi

myty ohledn¢ rentgenového zateni.

Na odd¢leni radiodiagnostiky je motivace pracovnikl feSena pouze okrajoveé. Zaméstnanci
vykonavaji povolani, za které¢ jsou odménovani dle platnych platovych tarifi a jsou jim
pfiznany zakonné pfiplatky za rizikovou praci, praci piescasovou a pohotovostni. Mezi
nejsilngj$i motivacni nastroje patii moznost podilet se na vykonavani pohotovostnich slu-
zeb pro potfeby zaméstnavatele. Jelikoz velikost pfijmu zdravotnika je z vice nez jedné
tfetiny tvofena pravé touto slozkou patii vyjednavani o vysi piiplatki vzdy k nejostieji

sledovanym zalezitostem.

Motivace v oblasti profesni je zajistovana pomoci stiidani pracovist. Nejsou zde vytvore-
ny tymy jako v jinych nemocnicich, tudiz vSichni pracovnici maji zkusSenosti se vSemi mo-
dalitami, které jsou na oddéleni vyuzivany. To sniZuje monotdnnost a rutinu ze stle stej-
nych vySetfeni. Tento pfistup k praci je i ldkavy pro absolventy, ktefi se nauci pracovat
vSude tam, kde je potfeba a pro oddéleni je zase zajiSténa vysoka zastupitelnost pracovni-
ka.

V soucasné dobé¢ se oddéleni zajima o pofizeni nové vysetfovaci modality, konkrétné mag-
netické rezonance. Zobrazovani timto pfistrojem patfi k neymodernéjSim diagnostickym
postuptim a jeho potizeni by mélo vysoky kladny dopad na profesni motivaci pracovniki a
také prestiz oddéleni. Vzdélavani a zvySovani kvalifikace je oddélenim podporovéana pro-
stiednictvim rezidencnich mist. Motivaci k celoZivotnimu vzdélavani je kromé vlastnich
vnitinich pohnutek 1 moZnost ziskdni dalSich finan¢nich prostfedki ve formé osobniho

piiplatku.

Financ¢ni forma ptisobeni na motivaci zaméstnanct radiodiagnostického odd¢€leni, podpora
vzdelavani a rotace pracovnikll mezi rGznymi pracovisti je bezesporu piednosti, kterou
management nemocnice spravné vyuziva. Naproti tomu nedostatky motiva¢niho programu
nalezneme ve zpusobu jakym je vedena komunikace mezi vedenim oddéleni a jeho podii-
zenymi a také v absenci podpory vzdélavacich aktivit zamétenych na zvladani stresovych a

konfliktnich situaci ¢i komunikaci s hendikepovanymi pacienty.

6.1 Spokojenost zaméstnancu radiodiagnostického oddéleni

Zjistovani spokojenosti ovliviiujici motivaci zaméstnancli probéhlo formou strukturované-

ho rozhovoru se v§emi pracovniky oddéleni. Celkové bylo osloveno 20 pracovnikd, kterym
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byly poklddany otdzky, na které odpovidali vybérem z nabizenych odpovédi a déle tyto
odpovédi rozvadéli. Otazky byly tiidény do Ctyt skupin: Komunikace a spoluprace, Pra-
covni prostiedi, Odménovani, Profesni seberealizace, pfiCemz kazda skupina méla pét
otazek. Délka rozhovoru byla individualni podle ochoty doty¢ného vyjadfovat se k tématu.
Pohybovala se v rozmezi 15-30 minut. Vysledky byly zaznamenany ve form¢ poznamek a
hesel. Vystup byl statisticky vyhodnocen formou grafii a tabulek. ZjiSténé skutec¢nosti bu-

dou slouzit jako podklad pro tvorbu projektu.

6.1.1 Komunikace a spoluprace

Otazka ¢ 1

Jste spokojeni s tim, jak komunikuje vas nadrizeny?

" m Uréité ano
M SpiSe ano

Spise ne
M Urcité ne
45%

Obrazek 7 Spokojenost s komunikaci nadfizeného (vlastni zpracovani)
Tabulka 2 Cetnosti spokojenosti s komunikaci nadiizeného (vlastni zpracovani)
Spokojenost s komunikaci Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
nadfizeného pracovnika

nj Pi

Urcit€ ano 2 0,1
SpiSe ano 3 0,15
Spise ne 9 0,45
Urcité ne 6 0,3

CELKEM 20 1,00
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Z grafu lze vycist, ze komunikace nadfizeného pracovnika se zaméstnanci oddé€leni je na
velice nizké urovni. 3/4 zaméstnancii jsou s tim, jak komunikuje nadfizeny pracovnik ne-
spokojeny, pouze 1/4 zaméstnancl povazuje komunikaci za bezproblémovou. Z rozhovort
vyplynulo, Ze nejvétsi nedostatky vidi zaméstnanci v tom, jak jsou informovani o provoz-
nich zalezitostech a vysledcich porad top managementu. Informace nejsou vedoucim pra-
covnikem ptedavany dostatecné rychle, nékdy nejsou pfedany vibec. Zaméstnanci oddé€le-
ni se mnoho zasadnich informaci dozvidaji tzv. tichou postou z jinych oddéleni. Pokud uz
dojde k ze strany vedouciho k poskytnuti informaci, je forma jejich pfedani nestandardni.
Misto svolani provoznich schiizek jsou informace pouze umistény na nasténkach inspekc-

nich pokoji.

Otazka C. 2

Jste spokojeni s komunikaci a spolupraci mezi
kolegy v ramci oddéleni?

m Urcité ano
M SpiSe ano
Spise ne

 Urcité ne

Obrazek 8 Spokojenost s komunikaci a spolupraci mezi kolegy v ramci oddéleni

(vlastni zpracovani)
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Tabulka 3 Cetnosti spokojenosti s komunikaci a spolupraci mezi kolegy v rAmci

oddé¢leni (vlastni zpracovani)

Spokojenost s komunikaci Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
a spolupraci mezi kolegy ni o

v rdmci oddé¢leni

Urc¢ité ano 3 0,15

Spise ano 11 0,55

SpiSe ne 5 0,25
Urcité ne 1 0,05
CELKEM 20 1,00

Z grafu vyplyvé, ze komunikace a spoluprace mezi kolegy na odd¢leni je na vysoké urov-
ni. 80 % zaméstnancli udava spokojenost v této oblasti. Z rozhovort vyplynulo, Ze pracov-
nici oceniuji ochotu zastoupit kolegu napt. v dobé obédové pauzy nebo provést vysetieni
pokud je kolega indisponovan. Kladné je hodnocena taky kvalita predavani informaci pie-

devsim v dob¢ pohotovostnich sluzeb.

Otazka C. 3

Jste spokojeni s komunikaci a spolupraci s
ostatnimi oddélenimi nemocnice?

5%
‘ ' m Urcité ano
B Spise ano
Spise ne
45% | Urcité ne

Obrazek 9 Spokojenost s komunikaci a spolupraci s ostatnimi oddélenimi nemoc-

nice (vlastni zpracovani)
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Tabulka 4 Cetnosti spokojenosti s komunikaci a spolupraci s ostatnimi odd&lenimi

nemocnice (vlastni zpracovani)

Spokojenost s komunikaci Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
a spolupraci s ostatnimi ni o
oddélenimi nemocnice

Ur¢ité ano 1 0,05

Spise ano 7 0,35

SpiSe ne 9 0,45
Urcité ne 3 0,15
CELKEM 20 1,00

Komunikaci a spolupraci s ostatnimi zdravotnickymi oddélenimi v nemocnici hodnoti za-

méstnanci radiodiagnostického oddéleni pfevazné jako nekvalitni. 60% zaméstnanct neni

spokojeno s tim jak komunikace a spoluprace probihd. Naproti tomu 40% zaméstnanct

hodnoti komunikaci a spolupraci jako dobrou. Nejcastéj$imi vytkami, které zaznély

v rozhovorech, byly neochota pomdahat pii manipulaci s pacientem, nedochvilnost

k vySetteni ¢i ignorace vnitinich predpisti oddélni.

Otdzka ¢C. 4

komunikaci za nejhorsi?

Se kterymi oddélenimi povazujete spolupraci a

ambulance

12 11
10
8 7
6
4 3
2 1
0 : : [
Operacni saly Chirurgicka Interni jip Détské oddéleni  Interna standard

Obrazek 10 Komunikace a spoluprace s vybranymi oddélenimi

(vlastni zpracovani)
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Z obrazku 10 je ziejmé, Ze nejveétsi problémy s komunikaci a spolupraci jsou s oddélenim
interni jip a s opera¢nimi saly. Jako divody nespokojenosti uvadéli zaméstnanci radiodia-
gnostického oddéleni neochotu pomahat s manipulaci pfi vySetfeni pacientii ze strany per-
sonalu interni jip. U operacnich sali byly zminovany nedostatky jako opakované chybné
ulozené¢ pacienta k operaci, které se muselo nésledn¢ fesit béhem samotného vykonu, mélo

mista pro manipulaci s C-ramenem ¢i neadekvatné véasné volani na operacni sal.

Otazka C. 5

Povazujete efektivni komunikaci a spolupraci za
motivacni faktror?

5%

m Urcité ano
B Spise ano
Urcité ne

M SpiSe ne

Obrazek 11 Komunikace a spoluprace jako motivacni faktor (vlastni zpracovani)

Tabulka 5 Cetnosti komunikace a spoluprace jako motivaéniho faktoru

(vlastni zpracovani)

Komunikace a spoluprace | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
jako motivacni faktor
nj Di
Urcite ano 14 0,7
SpiSe ano 3 0,15
SpisSe ne 2 0,1
Urc¢ité ne 1 0,05

CELKEM 20 1,00
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Z grafu lze vycist, ze kvalitni komunikace a spoluprace je z pohledu zaméstnanct radiodi-
agnostického oddéleni brana jako dilezity motivacni faktor vedouci k pracovni spokoje-

nosti. Kladné se k této otdzce vyjadtilo 84% pracovnikii, pouze 16% zaméstnanci nepova-

zuje komunikaci a spolupraci za motivujici.

6.1.2 Pracovni prostiedi

Otazka C. 1

pracovisti?

Jste spokojeni s pracovnimi podminkami na

m Urcité ano
M SpiSe ano
Spise ne

W Urdité ne

Obrazek 12 Spokojenost s pracovnimi podminkami na pracovisti

(vlastni zpracovani)

Tabulka 6 Cetnosti spokojenosti s pracovnimi podminkami na pracovisti

(vlastni zpracovani)

Spokojenost s pracovnimi

podminkami na pracovisti

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

nj Di
Urcit€ ano 2 0,1
SpiSe ano 7 0,35
Spise ne 9 0,45
Urcité ne 2 0,1
CELKEM 20 1,00
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Touto otdzkou byla zjiStovana spokojenost s podminkami na pracovisti ve smyslu vybave-
nosti ochrannymi pomuickami nutnymi k vySetieni, bezproblémovym chodem pfistroji ¢i
vybavenosti dopliikovymi pomickami. Z grafu lze vy¢ist, Ze 55% pracovnikili neni spoko-
jeno s pracovnimi podminkami, naproti tomu 45% nevidi v pracovnich podminkach pro-
blém. Rizny nahled na tuto otazku je dan tim, kde jednotlivi zaméstnanci pracuji. Obsluha
snimkoven uvadi nespokojenost s funkénosti rtg ptistroje s piimou digitalizaci, také pou-
kazuji na nedostatecné vybaveni nutnymi pomutckami na fixaci a kryti pacienta nebo pfii

snimkovani na ltizku (clonéni).

Otazka ¢ 2

5%

7\

Jste spokojeni s vybavenim inspekcnich pokojti?

m Urcité ano
M SpiSe ano
Spise ne

| Uréité ne

Obrazek 13 Spokojenost s vybavenim inspek¢nich pokojl (vlastni zpracovani)

Tabulka 7 Cetnosti spokojenosti s vybavenim inspekénich pokojti

(vlastni zpracovani)

Spokojenost s vybavenim

inspek¢nich pokoji

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

nj pi
Urc¢ité ano 5 0,25
SpiSe ano 9 0,45
SpiSe ne 5 0,25
Urcité ne 1 0,05
CELKEM 20 1,00
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Z grafu je patrné, zZe spokojenost s vybavenim inspekénich pokoji je na dobré urovni. Vét-
Sina zaméstnancli 70% uvadi spokojenost s vybavenim pokojii, mikrovlna trouba, TV pfi-
jimac, tlozné prostory, socialni zatizeni. Naopak 30% zaméstnanct oddéleni uvadi nespo-
kojenost s vybavenim inspek¢nich pokojti. Argumentuji starSim nevzhlednym nabytkem,
malo ¢astou vymalbou stén pokoje ¢i nedostatenym mnozstvim lozniho pradla. Vzhledem
k tomu, Ze pobyt na inspekénich pokojich je v dobé pohotovostnich sluzeb velky, ma vy-

baveni pfimy vliv na spokojenost pracovniki a jejich motivaci slouzit pfesCasovou praci.

Otazka C. 3

Povazujete vase pracovni prostredi za stresujici?

5%

Obrazek 14 Stresujici pracovni prostiedi (vlastni zpracovani)

m Urcité ano
M SpiSe ano
Spise ne

| Urcité ne

Tabulka 8 Cetnosti stresujiciho pracovniho prostiedi (vlastni zpracovani)

Stresujici pracovni pro- Absolutni cetnost Relativni Cetnost
stredi

nj Di
Urcité ano 8 0,4
SpiSe ano 6 0,3
SpisSe ne 5 0,25
Urcité€ ne 1 0,05
CELKEM 20 1,00
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Pracovni prostiedi povazuje za stresujici 70% zaméstnancti radiodiagnostického oddéleni.
30 % zaméstnancti své pracovni prostfedi za stresujici nepovazuje. Béhem rozhovort uva-
déli pracovnici plivodce stresu z riznych oblasti. Nejcastéji plisobil stres vznikajici béhem
pohotovostnich sluzeb ze soubézné vzniklych pozadavkil ze strany jinych oddéleni ¢i do-
konce jinych zdravotnickych zatizeni. Déle byly zminovany stresujici situace s agresivnimi
pacienty, které¢ bylo nutno vysettit. Neefektivni pfistup managementu k této problematice
demotivuje zaméstnance k vykonavani pohotovostnich sluzeb a celkové snizuje zdjem o

obor a zvySuje podil odchodu zaméstnanct.

Otazka ¢ 4

Uvedte faktory, které vas nejvice stresuji
14

12

12

10

a
S

w

Chovani pacientli Chovani personalu MnoZstvi prace  PresCasova prace Spoluprace s Iékafi

Obrazek 15 Faktory stresu (vlastni zpracovani)

Graf zobrazuje stresové faktory, které povazuji pracovnici radiodiagnostického oddéleni za
nejvyznamngj$i. Na prvnim misté pomysiného Zebiicku se umistilo chovani persondlu.
Neochota, povysSenost a ignorace zab¢hlych postupii jsou dlouhodobym neduhem ztézujici
praci a motivaci k vykonu. Chovani pacientli hlavné v dobé pohotovostnich sluzeb byva
rovnéz povazovano za vyznamny stresovy faktor. Neziidka se zaméstnanci radiodiagnosti-
ky a nejen oni dostavaji do konflikt s psychicky naruSenymi osobami nebo jedinci pod
vlivem néavykovych latek. Z tohoto diivodu by zaméstnanci ocenili moznost ucastnit se
odbornych kurzi zaméfenych na zvladani konfliktnich situaci a préaci s agresivnimi 0so-
bami. Mnozstvi prace jako stresovy faktor se opét vaze k pohotovostnim sluzbam, kdy

vSechny pozadavky musi zvladnout pouze jediny zaméstnanec radiodiagnostiky.
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Otazka C. 5
Povazujete prijemné pracovni prostredi za
motivujici faktor k praci?
5% 0%
M Ur¢ité ano
M SpiSe ano
Spise ne

M Urcité ne

Obrazek 16 Prijjemné pracovni prostiedi jako motivujici faktor

(vlastni zpracovani)

Tabulka 9 Cetnost piijemného pracovniho prostiedi jako motivaéniho faktoru

(vlastni zpracovani)

Ptijemné pracovni prostie-

di jako motivacni faktor

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

nj pi
Urc¢ité ano 15 0,75
SpiSe ano 4 0,2
SpiSe ne 1 0,05
Urcité ne 0 0
CELKEM 20 1,00

Z grafu je zfejmé, Ze 95% zaméstnancl povazuje piijemné prostfedi za motivacni faktory

k préci. Pouze u 5% pracovnikl tomu tak neni. Z rozhovori vyplynulo, ze klidné pracovni

tempo, asertivni jedndni a empatie jsou zameéstnanci radiodiagnostiky hodnoceny jako

velmi silny motivacni faktor.
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6.1.3 Odménovani

Otazka C. 1

Jste spokojeni s tim, jak jste ohodnoceni za
prescasovou praci?

6%
7%

)

27%

m Urcité ano

M SpiSe ano
Spise ne

| Uréité ne

Obrazek 17 Spokojenost s ohodnocenim za ptres¢asovou praci (vlastni zpracovani)

Tabulka 10 Cetnost spokojenosti s ohodnocenim za pies¢asovou praci

(vlastni zpracovani)

Spokojenost Absolutni Cetnost Relativni etnost
s ohodnocenim za presc¢a-

nj Pi
sovou praci
Urc¢ité ano 1 0,05
Spise ano 1 0,05
Spise ne 4 0,3
Urcité ne 9 0,6
CELKEM 15 1,00

Na tuto otdzku odpovidali pouze ti pracovnici, ktefi zabezpecuji pohotovostni sluzby. Ra-
diologicCti asistenti a 1ékati. Z grafu je vidime, Ze spokojenost s odménovanim za ptescaso-
vou préci je velice nizka. 60% pracovnikl uvadi, Ze jsou urcité nespokojeni s tim, jak je
jejich presCasova prace ohodnocena. 27% zaméstnanci je spiSe nespokojeno a pouze 6%

uvadi, ze jsou urcit¢ spokojeni s tim, jak jsou placeni. Jelikoz finan¢ni ohodnoceni za
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prescasovou praci tvofi vyznamny podil na celkovém piijmu zdravotnika, je toto zjisténi
velice znepokojujici a motivace k vykonu pies¢asové prace se snizuje. Z rozhovora vyply-
nulo, ze diivodem nespokojenosti jsou nové, horsi podminky placeni piesCast vyjednané

predstavitelem LOK-CSL, ktery jedn4 i za nelékaiské zdravotnické obory.

Otazka ¢ 2

Jste za svou praci pravidelné odménovani nad
ramec platu?

0; 0%

m Ano
B Ne

Vyjimec€né

Obrazek 18 Pravidelné odménovani nad ramec platu (vlastni zpracovani)

Z rozhovorl se zaméstnanci vyplynulo, Zze odménovani nad ramec platu stoji v nemocnici
mimo z4jem managementu. Zadny ze zamé&stnancl neuvedl, Ze by byl pravidelné odméio-
van za svoji praci jinak nez tim co si odpracuje. 30% pracovnikii uvadi, ze odmény vyji-
mecné obdrzeli, ale jednalo se vzdy o odménu nefinan¢niho charakteru, nejcastéji pochva-
lu. Zaméstnanci radiodiagnostického oddéleni, dlouhodobé pracuji v prostfedi nedostatku
persondlu a zajist'uji nepietrzity chod odd€leni na ukor svého volného Casu a aktivit, pouze
z loajality k zaméstnavateli. Motivace k vykonu prace nad radmec standardni pracovni doby

v téchto podminkéch neni vysoka.
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Otazka ¢. 3

Myslite si, ze jste za stejnou praci ohodnoceni
stejné jako kolegové?

5%

AL

| Urdité ano

B SpiSe ano
Urcité ne

M SpiSe ne

Obrazek 19 Rovnost ohodnoceni za praci (vlastni zpracovani)

Tabulka 11 Cetnost ohodnoceni za stejnou praci (vlastni zpracovani)

Stejné ohodnoceni za praci Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
jako u kolegti ni m

Urc¢ité ano 4 0,2

SpiSe ano 9 0,45

Spise ne 6 0,3

Urc¢ité ne 1 0,05
CELKEM 20 1,00

Na tuto otazku odpovédélo 65% zameéstnancii, Ze jsou spokojeni s tim, jak jsou ohodnoceni
za stejnou praci vici kolegim. Z toho 25% uvadi, Ze jsou urcité spokojeni. 30% zamést-
nanct uvedlo, ze nejsou urcité spokojeni s tim, jak jsou ohodnoceni oproti svym koleglim.
Ackoliv pracuji na stejnych modalitach, vykondvaji stejné ¢innosti, maji stejné kompetence

1 vzdélani, je jejich platové zarazeni nizsi.
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Otazka é. 4
Myslite si, ze nastavena pravidla pro odménovani
za prescasovou praci jsou spravedliva?
0%
m Urcité ano
M SpiSe ano
Spise ne

| Urdité ne

Obrazek 20 Spravedlivost ohodnoceni za ptescasovou préci (vlastni zpracovani)

Tabulka 12 Cetnosti spravedlivosti ohodnoceni za pies¢asovou praci

(vlastni zpracovani)

Spravedlivost ohodnoceni

za pies¢asovou praci

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

nj pi
Ur¢ité ano 0 0
SpiSe ano 3 0,2
SpiSe ne 3 0,2
Urcité ne 9 0,6
CELKEM 15 1,00

Na tuto otazku opét odpovidali pouze pracovnici vykonavajici pohotovostni praci. Z grafu

je patrné, Ze vétSina zaméstnancii nepovazuje nastavend pravidla v odménovani za presca-

sovou praci za spravedliva. 60% uvadi, Ze nejsou urcité spokojeni, 20% spiSe nespokojeni

a zbyvajicich 20% povazuje nastavena pravidla za spravedliva. Nikdo neuvedl, ze je urcité

spokojen. Z rozhovori vyplynulo, Ze problém vidi zaméstnanci v tom, jak management

pfistupuje k externim pracovnikiim a jak ke kmenovym. VySe hodinové mzdy vyplacené

cizimu zameéstnanci je o 1/4 vySsi nez u zaméstnance oddéleni. Dalsi problém je u poctu
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hodin, které jsou proplaceny externistovi a které kmenovému zaméstnanci. Dohodaiim
jsou proplaceny veskeré prescasové hodiny, kmenovym zaméstnanciim je ¢ast hodin vy-

placena formou nahradniho volna.

Otazka C. 5

Povazujete problematiku odmeénovani za motivacni
faktor k praci?

0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
Spise ne

m Urdité ne

Obrazek 21 Odménovani jako motivaéni faktor k praci (vlastni zpracovani)

Tabulka 13 Odménovani jako motivacni faktor (vlastni zpracovani)

Odmeénovani jako moti- Absolutni cetnost Relativni Cetnost
vacni faktor k praci
nj Pi
Urc¢ité ano 16 0,8
SpiSe ano 4 0,2
Spise ne 0 0
Urcité ne 0 0
CELKEM 20 1,00

vvvvvv

ti zamé&stnanct radiodiagnostického oddéleni. 80% pracovnika uvedlo tuto oblast jako ur-
&ité motivaéni a 20% jak spiSe motiva¢ni. Zadny ze zaméstnancii neuvedl, Ze by odméiio-

vani nemélo vliv na jeho pracovni motivaci a spokojenost.
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6.1.4 Profesni seberealizace
Otazka C. 1
Jste spokojeni s tim, jak zameéstnavatel podporuje
vase vzdélani?
5%
‘ M Urcité ano
25% M SpiSe ano
Spise ne
( M Urcité ne
10%

Obrazek 22 Spokojenost s podporou vzdélani (vlastni zpracovani)

Tabulka 14 Spokojenost s podporou vzdélavani (vlastni zpracovani)

Spokojenost s podporou Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
vzdélavani zaméstnavate-

nj Pi
lem
Urc¢ité ano 12 0,6
SpiSe ano 2 0,1
Spise ne 5 0,25
Urc¢ité ne 1 0,05
CELKEM 20 1,00

Spokojenost s tim, jak zaméstnavatel podporuje vzdélavani je mezi zaméstnanci oddéleni

na vysoké urovni. 60% pracovnikt je urcité¢ spokojeno, 10% spiSe spokojeno a pouze 5%

zamé&stnancli uvadi, Ze nejsou urcit€¢ spokojeni s nastavenym trendem vzdélavani.

V rozhovorech zaméstnanci nejvice ocenili moznost uchazet se o rezidencni mista a boha-

tou skladbu internich Skoleni jako je prvni pomoc ¢i radiacni a havarijni pfipravenost. Jako
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nedostatek vidi zaméstnanci oddéleni absenci kurzii zaméfenych na komunikaci s nemoc-

nymi se zvlastnimi potfebami nebo Skoleni jak zvladat stresové situace.

Otazka C. 2

Jste spokojeni s moznosti seberealizace na vasem
pracovisti?

10%

m Urcité ano
M SpiSe ano
Spise ne

| Uréité ne

Obrazek 23 Spokojenost se seberealizaci na odd¢€leni (vlastni zpracovani)

Tabulka 15 Spokojenost se seberealizaci na oddé€leni (vlastni zpracovani)

Spokojenost se sebereali- Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
zaci na oddéleni

nj Pi
Urcite ano 2 0,1
Spise ano 10 0,5
Spise ne 3 0,15
Urc¢ité ne 5 0,25
CELKEM 20 1,00

S moznosti seberealizace na oddé€leni radiodiagnostiky je spiSe spokojeno 60% zameéstnan-
cl. Z toho je urcité¢ spokojeno 10% a spiSe spokojeno 50%. Urcité nespokojeno je 25%
zamg&stnancl a spiSe nespokojeno 15%. VéEtSina zaméstnancti vidi moZnosti jak se profesné

realizovat pokud budou chtit.
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Otazka ¢. 3

Povazujete vykonavanou praci za pestrou?

| Urcité ano

B SpiSe ano

Spise ne

15% viry
H Urcité ne

Obrazek 24 Pestrost prace (vlastni zpracovani)

Tabulka 16 Cetnost spokojenosti s pestrosti prace (vlastni zpracovéni)

Spokojenost s pestrosti Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
prace na odd¢leni
nj Pi

Urcit€ ano 4 0,2

SpiSe ano 8 0,4

Spise ne 3 0,15
Urcit€ ne 5 0,25
CELKEM 20 1,00

Za spise pestrou povazuje praci 40% a urcité pestrou 20% zamestnancti oddéleni. Naproti
tomu pro 25% pracovnikll neni vykondvand prace urcité pestra a pro 15% neni spiSe pestra.
V rozhovorech zaméstnanci nejcastéji uvadéli spokojenost s moznosti rotace napiic¢ vyset-
fovacimi modalitami. ZkuSenost s praci na riznych vysetfovacich pfistrojich a moznost
aktivné se podilet na vlastnim provedeni toho kterého zobrazovaciho postupu. Naopak za
monotdénni povazuji pracovnici dlouhodobé setrvavani na jediné vySetfovné bez moznosti

jeji zmény.
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Otazka C. 4
Uvitali byste na vaSem pracovisti moznost pracovat
na chybéjicich modalitach?
M Urcité ano
B SpiSe ano
Spise ne

M Urcité ne

Obrazek 25 Moznost prace na chybéjicich modalitach (vlastni zpracovani)

Tabulka 17 Cetnost prace na chyb&jicich modalitach (vlastni zpracovani)

Prace na chybéjicich mo-

dalitach

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

nj Pi
Urcité ano 7 0,35
SpiSe ano 8 0,4
SpiSe ne 2 0,1
Urcité ne 3 0,15
CELKEM 20 1,00

Na tuto otazku odpovédélo urcité ano 40% a spiSe ano 35% zaméstnanct odd¢leni. Jen

15% uvadi, ze by urcité neuvitali moznost pracovat na jinych modalitach, nez jsou dopo-

sud zvykli. V rozhovorech uvadéli zaméstnanci chut’ pracovat na pfistroji magnetické re-

zonance. Pofizeni tohoto pfistroje, o kterém se vazné jednd na trovni top managementu by

vyznamné motivacné piisobil na stavajici pracovniky oddéleni i na ty, ktefi uvazuji o zapo-

jeni se do tymu. Price na magnetické rezonanci je vniméana jako motivujici faktor

z hlediska profesni seberealizace a pestrosti prace.
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Otazka ¢ 5

0%

Povazujete moznost profesni seberalizace na
motivacni faktor?

m Urcité ano
M SpiSe ano
Spise ne

| Urdité ne

Obrazek 26 Profesni seberealizace jako motivacni faktor (vlastni zpracovani)

Tabulka 18 Cetnost profesni seberealizace jako motiva¢niho faktoru

(vlastni zpracovani)

Profesni seberealizace jako

motivacéni faktor

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

nj pi
Urcité ano 10 0,5
SpiSe ano 4 0,2
SpiSe ne 6 0,3
Urcité ne 0 0
CELKEM 20 1,00

Moznost profesni seberealizace povazuji zaméstnanci radiodiagnostického oddé¢leni za

motivacni faktor. Na tuto otazku odpovedélo urcit€é ano 50% pracovnikl, pro 20% je pro-

fesni seberealizace spiSe motivujicim faktorem a naopak u 30% zaméstnanct motiva¢nim

faktorem spiSe neni. Nikdo z oslovenych neuvedl, Zze by moznost profesni seberealizace

nebyla urcité¢ motivujici.
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6.2 Shrnuti vysledki analyzy

Radiodiagnostika patii ke sté¢Zejnim oddélenim kazdé nemocnice. Nejinak tomu je i v pii-
pad¢ Nemocnice s poliklinikou Karvind-R4j. Na pracovniky oddéleni je kladeno mnoho
pozadavkl jak z hlediska jejich odbornosti, tak z oblasti socialni, zejména pii komunikaci
a spolupraci s ostatnimi zaméstnanci nemocnice. Je proto zadouci, aby byli pracovnici ra-

diodiagnostiky spokojeni a motivovani k vykonu svého povolani.

Uskute¢néna analyza poméri na oddéleni ukazala silné a slabé stranky, prilezitosti a
hrozby, které na odd¢€leni ptisobi a maji vliv na spokojenost pracovnikti. Taktéz byly iden-
tifikovany motivacni faktory ptisobici na zaméstnance radiodiagnostiky. Z pouzitych me-
tod nasly uplatnéni strukturované rozhovory se zaméstnanci oddéleni, analyzy dokumentii
nemocnice a zucastnéné pozorovani autora diplomové prace. Pro potieby analyzy spokoje-
nosti a zjisténi motivacnich faktori byly predlozeny ¢tyti hypotézy vztahujici se ke ¢tyfem

oblastem pisobicim na motivaci pracovniki oddéleni:
Komunikace a spoluprace

Provedenou analyzou za pouziti vySe zminénych metod byly zjiStény tyto skute¢nosti.
Komunikaci a spolupraci povazuje 85% (17) zaméstnancti za motivacni faktor. Byl tedy
potvrzen vyzkumny ptedpoklad €. 1: Komunikace a spoluprdace v organizaci ma vliv na
motivaci zaméstnancu rdg oddéleni. Nedostatky majici vliv na spokojenost a motivaci
byly zjistény u komunikace a zpétné vazby s vedoucim oddéleni a taktéz u komunikace a
spoluprace s ostatnimi oddélenimi nemocnice. Jednoznaéné nejhiiie bylo hodnoceno oddé-
leni Interni-Jip nasledovano Opera¢nimi saly. Pozitivni je zjiSténi spokojenosti

v komunikaci a spolupraci mezi kolegy, které vyjadiilo 70% (14) zaméstnanci.
Pracovni prostiedi

Provedenou analyzou za pouziti vySe zminénych metod byly zjiStény tyto skutecnosti. Pra-
covni prosttedi povazuje 95% (19) zaméstnancti oddéleni za motivaéni faktor. Byl tedy
potvrzen vyzkumny piedpoklad €. 2: PFijemné pracovni prostiedi ma vliv na motivaci
pracovnikii rdg oddéleni. Nedostatky majici vliv na pracovni motivaci byly zjistény u pra-
covnich podminek tykajicich se funkénosti zafizeni a vybavenosti nezbytnymi pracovnimi
pomiickami. Tady je nespokojeno 55% (11) zaméstnancti odd¢€leni. Jako dalsi negativné
pusobici faktor uvadéli pracovnici stresujici prostiedi, ve kterém pracuji, 70% (14). Za

nejvice stresujici Cinitele byly oznafeny chovani persondlu, chovani pacientli (hlavné
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v dobé& pohotovostnich sluzeb) a mnozstvi prace, které musi zvladnout jediny zaméstnanec
oddéleni v dobé pohotovostnich sluzeb. Pozitivné byla hodnocena vybavenost inspekénich
pokoji, 70% (14).

Odménovani

Provedenou analyzou za pouziti vySe zminénych metod byly zjistény tyto skutecnosti. Pro-
blematiku odménovani povazuje za motivacni faktor jednoznacné 100% (20) zaméstnanct
radiodiagnostického oddé€leni. Byl tedy potvrzen vyzkumny ptedpoklad ¢. 3: Problematika
odmériovani ma vliv na motivaci pracovnikii rdg oddéleni. Nejvétsi vliv na pracovni spo-
kojenost a motivaci pracovnikii ma uplatiovany systém odménovani za prescasy.
S ohodnocenim za vykonanou praci neni spokojeno 87% (12) zaméstnancti odd¢€leni. Kri-
ticky je také nahlizeno na odménovani nad ramec platu, at’ uz formou finanéni odmény
nebo pochvaly. 70% (14) zaméstnancli nebylo odménéno nikdy a 30% (6) vyjimecné.
Spravedlivost v odménovani za ptesCasovou praci je také achillovou patou motivace, kte-

rou negativné vnima 80% (12) pracovnik.
Profesni seberealizace

Provedenou analyzou za pouziti vySe zminénych metod byly zjistény tyto skutecnosti. Pro-
blematiku profesni seberealizace hodnoti jako vyznamny motivaéni faktor 70% (14) pra-
covniktl odd¢€leni. Pouze 30% (6) profesni seberealizaci spiSe nepovazuje za néco co by je
motivovalo k praci. Byl tedy potvrzen vyzkumny piedpoklad €. 4: Profesni seberealizace
md vliv na motivaci pracovnikii rdg oddéleni. Pozitivni zjisténim je chut’ pracovnikt dale
se vzdelavat a angaZovat se ve zlepSovani pracovniho prostfedi oddéleni a metodik prova-
dénych vySetfeni. Spokojenost s tim jak zaméstnavatel podporuje vzdélavani je u 70% (14)
pracovniki radiodiagnostického oddé€leni. Nejvice ocenovdna je moznost specializacniho
vzdelavani formou rezidencnich mist. Spokojenost s pestrosti prace vyjadiilo 60% (12)
pracovnikid oddéleni, 40% (8) vykondvanou praci za pestrou nepovazuje. Spokojenost
s moznosti jak se pracovné realizovat na chodu oddéleni kladn€ hodnoti 60% (12) zamé&st-
nanct. Vidina, ziskani nového zobrazovaciho pfistroje magnetické rezonance je z hlediska
profesni motivace ldkadlem pro 75 % (15) zaméstnancti oddéleni, 25% (5) nepovazuje

novou modalitu za motivaéni faktor.
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7 PROJEKT NA ZVYSENI MOTIVACE PRACOVNIKU
RADIODIAGNOSTICKEHO ODDELENI

Zavéry analyzy spokojenosti a motivacnich faktorti zaméstnancii radiodiagnostického od-
dé€leni nemocnice tvoii zéklad projektu na zvySeni motivace pracovnikl. Soucasny stav
motivace zaméstnancl rdg oddéleni je na nizké urovni. Nedostatek hlavné nelékatrského
personalu vede k navySeni mnozstvi ptescasové prace, pti Cerpani dovolené nebo nemo-

censké nastava problém zajistit bezproblémovy ranni provoz.

Ackoliv zaméstnanci oddéleni projevuji svoji loajalitu k zaméstnavateli a snazi se zajistit
provoz i v téchto tézkych podminkach, je chovani managementu nemocnice vi¢i nim silné
podivné az negativni. Nejde ani tak o soucasné finan¢ni ohodnoceni, které sice ma své re-
zervy, hlavné v tom jak se propléceji pfesCasy, ale o celoustavni problém v komunikaci a
ptistupu k zaméstnanciim radiodiagnostiky jako celku. Projekt tedy bude cilit hlavné na
zlepSeni pracovniho prostiedi, komunikace a spoluprace napfi¢ obory a managementem

nemocnice.

Projekt na zvySeni motivace pracovnikl radiologického oddé€leni se sklada z n€kolika na

sebe navazujicich krokd, a to z:

e vytyCeni cill projektu,

e krokt vedoucich k dosazeni cili projektu,
e kontroly jednotlivych krok,

o rizikové analyzy projektu,

e Casové analyzy projektu,

e ckonomické naro¢nosti projektu.

e zhodnoceni pfinosu projektu,

7.1 Cil projektu

Cilem projektu je vytvoreni takovych podminek ptsobicich na motivaci zaméstnanct, kte-
ré povedou na oddéleni radiodiagnostiky Nemocnice s poliklinikou Karvina-Réj ke stabili-
zaci zdravotnickym personalem, zlepSeni pracovniho prostfedi, vztahti a komunikace mezi
kolegy i ostatnim zdravotnickym persondlem. Kroky podniknuté ke zvySeni motivace bu-

dou tedy spiSe z oblasti ,,soft skills* nez z oblasti finan¢nich stimuld.
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7.2 Kroky vedouci k dosazeni cili projektu

Realizace hlavniho cile projektu se sklada z dil¢ich krokt, které na sebe postupné navazuji.
V analyze spokojenosti a motivacnich faktort dulezitych pro zaméstnance radiodiagnos-

tického oddéleni byly zjistény nedostatky v téchto oblastech:

Komunikace a spoluprdace — na urovni oddéleni mezi vedoucim pracovnikem a podiizeny-

mi zamestnanci, na celotistavni trovni — management, ostatni zdravotnické obory,
Pracovni podminky — nedostatecné vybaveni nezbytnymi pomtickami, stresové situace,

Odmeérnovani — absence jakékoliv formy odmény nad ramec platu, problematicky systém

ohodnoceni piescasové prace.

7.2.1 Komunikace a spoluprace

Komunikace a spoluprace je zdkladem spravného fungovani vSech zdravotnicky oborli
smérem k dosazeni pozadovaného vysledku pii 1é¢bé nemocného. Neméné dulezita je ko-
munikace a efektivni spoluprace pro motivaci zaméstnanct podilejicich se na hlavni ¢in-
nosti nemocnice. Nedostatky v této oblasti vedou k apatii, nezajmu o obor i pacienta a maji
za disledek zhorSeni jak lécebného procesu, tak pracovniho prostiedi, ve kterém se pra-
covnik pohybuje. V analytické ¢asti byly zjistény zdvazné nedostatky v komunikaci a spo-

lupraci ovliviiujici motivaci zaméstnanct radiodiagnostického oddéleni.
A) Komunikace na urovni radiodiagnostického oddéleni

Komunikace ve sméru kolega kolega je na dobré urovni. VéEtSina kolegli chape nutnost
efektivné komunikovat a spolupracovat a tidi se podle toho. Neni problém s pfedavanim
informaci tykajicich se provadénych vySetteni, dochvilného stfidani v dobé pohotovostnich
sluZzeb, pomoci pfi manipulaci s nemocnym ¢i zastupem v dobé obédovych pauz. V této

oblasti nejsou nutné Zadné zasadni zmeény.

Komunikace ve sméru nadiizeny podiizeny je u vétSiny pracovnikii odd€leni vniména jako
nedostatecna a nekvalitni. Nejvétsi nedostatky jsou shledavany u zplisobu, jakym jsou pie-
davany informace tykajici chodu oddéleni, pracovnich zmén, vysledki primafskych porad
a porad vedoucich pracovnikii nelékaiskych povolani. Informace jsou pfedavany neosobni
formou, nejéastéji formou vyvéseni na nasténkach inspekénich pokoji. Casto nejsou diile-
zité informace sdélovany viibec a pracovnici se je dozvidaji z jinych oddéleni. Tento zpt-

sob jednani vzbuzuje v zaméstnancich pocity neditvéry vici nadiizenému, snizuje se moti-
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vace zameéstnancl k praci pro oddéleni a v neposledni fadé podkopéva loajalitu k zamést-

navateli. Tato oblast potfebuje zlepsSeni.
Navrh na zlepSeni komunikace na urovni oddéleni
Pravidelné sedanky viech zaméstnancii oddéleni

e Frekvence jednou za 14 dni, dle potfeby i1 v kratSim intervalu,

e Doba trvani do 15 min., dle potieby moznost zkratit ¢i prodlouzit,

e Vedouci pracovnik pfednese nové skutecnosti ziskané na poradach managementu,
piipadné provozni zalezitosti,

e Vedouci pracovnik da prostor k diskuzi a ptipadnym otdzkam ¢i kritice,

e Vedouci pracovnik provede zéapis o schiizce, ktery kazdy pfitomny stvrdi svym
podpisem,

e Zaméstnanec, ktery neni pfitomen na schiizce, bude vedoucim pracovnikem infor-

movan o jejim obsahu v nejbliz§im mozném terminu.

Zlepseni komunikace s vedenim pozvedne moralku zameéstnanci oddé€leni, motivaci
k plnéni ukolti a da pocit, Ze jim zéalezi na nadzorech podfizenych a na tom aby byli soucasti

tymy se vSemi informacemi tykajicich se jejich prace a fungovani nemocnice.
B) Komunikace a spoluprdce na celoustavni urovni

Komunikace a spoluprace s ostatnimi zdravotnickymi obory podle uskute¢néné analyzy
spokojenosti u zaméstnancl radiodiagnostického oddéleni neni na patfiéné Grovni, kterou
vyzaduji okolnosti poskytovani diagnostické péce a tymové mezioborové spoluprace. Nej-
vice problémova je komunikace a spoluprace s obory, se kterymi jsou zaméstnanci rdg
oddéleni v kazdodennim styku. Mezi tato oddéleni patii operacni séaly, chirurgickd ambu-

lance a jednotka intenzivni péce interniho odd¢lent.
Navrhy na zlepSeni komunikace a spoluprace s ostatnimi oddélenimi
Operacni saly

Prace na operacnich salech mé svoje specifika, kterymi se musi fidit vSichni pracovnici.
Ditrraz je kladen na dodrzovani aseptickych podminek pii operacnim vykonu, souhru, spo-
lupréci, komunikaci a rychlé rozhodovani. VSechny tyto pozadavky zvysuji naroky na pti-

tomné a byvaji ptricinou konflikti. Moznosti jak zlepSit fungovani na operacnich salech a

minimalizovat nepiijemné situace je definovani ramce, ve kterém bude kazdy pfitomny
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znat své misto a bude mu umoznéno vykonévat svou praci bez toho, aby byl omezovan ze

strany jinych zaméstnanct.
Metodika prace na operacnim sdle

e Ve spolupraci s vedeni operacnich salti a vedenim radiodiagnostick¢ho oddéleni
vypracovat standardy vSech operacnich zakrokti vyzadujici asistenci pracovnika ra-
diodiagnostiky,

e Resit uloZeni pacienta se zaméstnancem radiodiagnostiky, predejde se konfliktim
b&hem operace, kdy se musi z divodu nedostupnosti pro rtg ménit uloZeni pacienta,

e Efektivnéji planovat zacatky operaci a synchronizovat je s moznostmi radiodia-
gnostického oddéleni. Dilezité hlavné béhem pohotovostnich sluzeb, kdy slouzi
pouze jediny zaméstnanec rdg,

e Respektovat pozadavky na radiacni hygienu ze strany zaméstnancii radiodiagnosti-
ky

e Pozadovat asistenci zaméstnance radiodiagnostiky jen v odiivodnénych ptipadech.

Dodrzovéni jasné stanovenych pravidel, a respekt vici jinym zdravotnickym profesim,
které jsou nepostradatelné pii operacnich vykonech bude mit kladny vliv na motivaci
k praci na operacnich sélech, kterd je v soucasném stavu na velice nizké Urovni. VétSina
zaméstnancl hodnoti atmosféru na pracovisti operacnich salti za neptatelskou a snazi se ji

vyhybat.
Chirurgicka ambulance

Chirurgické obory a pfedevsim jejich ambulantni ¢ast patii mezi oddéleni, které nejcastéji
poptéavaji sluzby radiodiagnostikti. Prace chirurgl a radiologl je uzce provazana a jeden
bez druhého by v dnesni dobé tézko fungoval. Zdalo by se tedy, ze kazdodenni kontakt a

spoluprace budou na vysoké trovni jak profesné tak lidsky, ale je tomu spiSe naopak.
Metodika prdace chirurgické ambulance

e Postupovat lege artis, to znamena, Ze zZadanky piSe lékat na zéklad¢ vySetfeni paci-
enta, ne sestra od okénka ambulance,

e [ ¢kafi chirurgie postupuji podle metodiky ordinace rentgenového ozateni, nedupli-
kuji vySetteni,

e Zaméstnanci chirurgie respektuji vnitini pfedpisy radiologického oddéleni,
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e [¢kafi chirurgie informuji lékafe radiodiagnostiky o pozadovaném vysSetfeni na
modalité vypocetni tomografie nebo sonografie,

e [¢kafi chirurgie ordinuji dle zasad radiacni hygieny.

7.2.2 Pracovni podminky

vvvvvv

tomu je 1 u zaméstnancu radiodiagnostického odd¢€leni.
A) Vybaveni pracovnimi pomiickami

Provadeéna diagnostickd vysetieni jsou nezbytnou podminkou pro nasledny terapeuticky
postup a je tedy zadouci, aby obsluha méla dostatek nezbytnych pomiicek a pracovala
s plné¢ funkénimi pfistroji. Podle uskutecnéné analyzy mirné pievazuje nespokojenost
s pracovnimi podminkami. Tyka se to hlavné vybavenosti vySetioven a funkénosti nékte-

rych modalit, se kterymi zamé&stnanci dennodenné pracuji.
Navrhy na zlepSeni pracovnich podminek

e Vybavit snimkovny pomutckami na fixaci, polohovani a pfesun pacienta na vyset-
fovaci stil,

e Vybavit snimkovny sekundarnimi clonami pro snimkovani na ltizku,

e Vybavit snimkovny krycimi pomiickami pro détské pacienty,

e Neustédle poruchy piimé digitalizace fesit s dodavatelskou firmou.
B) Stresové situace

Prace v nepfetrzitém zdravotnickém provoze klada vysoké naroky na vSechny zaméstnan-
ce, ktefi se snazi poskytovat péci o nemocné na vysoké Urovni. Ne vZdy je prace s klienty
vyhledavajici 1ékatské oSeteni bez komplikaci. Konflikty se nevyhybaji ani zaméstnanciim
radiodiagnostického oddéleni. Vétsina stresovych situaci se odehrava v dobé pohotovostni
sluzby, kdy je pfitomen pouze jeden radiologicky asistent a jeden l1ékai radiolog. Ne vzdy
jsou stresové situace zpusobeny pacienty at’ uz pod vlivem alkoholu, ¢i psychickych pro-
blémii. Casto dochazi k soubghu nékolika pozadavki z riiznych oddéleni & jinych zdravot-

nickych zatizeni.
Navrhy na minimalizaci stresovych situaci

e Pozadavky z domovské nemocnice se v dobé pohotovostni sluzby hlasi s dostatec-

nym piedstihem, alespon 30 minut dopiedu,
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e Pozadavky z jinych nemocnic se hlasi doptedu alespoii o 60 minut,

e QOdesilajici zdravotnicky tutvar, zajistuje doprovod a asistenci nemocnému, neni
v silach jediného radiologického asistenta peCovat o nemocného,

e Qdesilajici zdravotnicky utvar informuje jak lékare radiodiagnostiky, tak radiolo-
gického asistenta,

e Ze strany zam¢éstnavatele by bylo vhodné zajistit kurzy zvladani stresovych situaci,
prace s hendikepovanymi osobami ¢i konfliktnimi jedinci. Ze strany zaméstnanct
je o tento typ vzdélavani zajem,

e Posilit pohotovostni sluzba dal$im radiologickym asistentem.

7.2.3 Odménovani

Problematika odménovani patii k nejvice diskutovanym motivacnim faktorim mezi za-
meéstnanci radiodiagnostického oddé€leni. Podle vysledkli analyzy neni spokojena se systé-
mem odméinovani drtiva vétSina pracovnikl oddéleni. Nejvétsi nedostatky vidi zaméstnan-

ci v odménovani za vykony v pohotovostni sluzbé.
Navrhy na zmény v systému odménovani

e Kmenovi zaméstnanci maji byt prioritou pfi obsazovani pohotovostnich sluzeb, az
poté oslovit externi zaméstnance,

e Sjednotit systém odmén za pohotovostni sluzby kmenovych zaméstnancii a exter-
nistll. Je neprofesiondlni a motivacné dehonestujici, je-li externi zaméstnanec
ohodnocen za stejnou praci 1épe nez kmenovy zaméstnanec,

e Pii krizovych situacich s nedostatkem personalu pii obsazovani sluzeb kmenovymi
zaméstnanci ocenit jejich loajalitu k zaméstnavateli a ochoté slouzit vice formou fi-

nan¢ni odmény, alesponi 10 % zéakladu tarifniho platu.

7.2.4 Vzdélavani

Z hlediska motivace pro pracovniky radiodiagnostického oddé¢leni je vzdélani chéapano
jako silny motivacni faktor. Zaméstnanci jsou spokojeni s tim, jak je podporovano vzdéla-
vani v organizaci, ptesto by uvitali pestfejsi nabidku vzdé€lavacich kurzii a seminafi. Zajem

by byl o:

e Jazykové kurzy — nemocnici vyuzivd v ramci svého lazeiiského pobytu mnoZzstvi

zahrani¢nich klientq,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 78

e Kurzy znakové feci a komunikace s hendikepovanym pacientem,
e Kurzy zvladani konfliktl a jejich pfedchazeni,
e Kurzy zvladani stresu a napéti vyplyvajicich z pracovni naplné pomahajicich profe-
si.
7.2.5 Profesni seberealizace

Moznost profesné rust, pracovat s moderni piistrojovou technikou a podilet se na zvySova-
ni kvality sluzeb poskytovanych radiodiagnostickym oddélenim je pro zaméstnance silnym
motivaénim faktorem, ovliviiujicim jejich spokojenost s praci. Pracovnici odd€leni maji

moznost angazovat se jak pfimo na oddéleni tak mimo ngj.
Zmény na urovni oddéleni

e Tvorba, Giprava standarda jednotlivych vySetfeni za uziti ionizujiciho zafent,

e Podil na Gpravach mistnich diagnostickych urovni, pro jednotlivéa vySetfeni za uzi-
ti zdrojl ionizujiciho zafeni. Zefektivnéni radiacni hygieny,

e Pofizeni magnetické rezonance.

Zmény na ustavni urovni
e Zabezpecit Skoleni radiacni ochrany a havarijni pfipravenosti pro osoby indikujici a
pracujici se zdroji ionizujiciho zafeni vlastnimi silami, tj, zaméstnanci radiodia-
gnostického oddéleni.

7.3 Osoby zainteresované na plnéni kroki projektu

K tomu, aby mohl byt projekt realizovan, je tteba vymezit odpovédnosti za jednotlivé kro-

ky konkrétnim osobam.
1. Piiprava projektu — ptiprava projektu je véci vedeni radiodiagnostického oddéleni,
2. Schvdleni projektu — management nemocnice — NOP, NLP,

3. Informovanost o cilech projektu — vedeni radiodiagnostického odd¢€leni, vedeni ostat-

nich oddéleni, management nemocnice,

4. Realizace krokii vedoucich k cili — zaméstnanci radiodiagnostického odd¢€leni, zamést-

nanci ostatnich odd¢lenti,

5. Kontrola dosaZenych cilit — vedeni radiodiagnostického odd¢€leni.
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7.4 Analyza rizik projektu

Kazdy projekt, ktery ma byt uspésné realizovan je tteba podrobit rizikové analyze. Neoce-
kavana rizika jsou prekazkami v naplnéni cili projektu. Kazdému identifikovanému riziku
je prifazena hodnota pravdépodobnosti jeho vzniku a také zadvaznosti dopadu na GspéSnou
realizaci projektu. Pro projekt zvySeni motivace pracovnikll radiodiagnostické oddéleni

byla identifikovana tato rizika:
A: Nezédjem managementu o projekt,
B: Ignorace plnéni jednotlivych kroki ze strany ostatnich oddélent,
C: Zvyseni narokll na zaméstnance,
D: Nezajem o projekt ze strany zaméstnancli oddéleni,
E: ZvySeni vydajl pfi realizaci projektu,
Ptitazené hodnoty pravdépodobnosti vzniku rizika: ¢iselna stupnice od 1 do 4.

e 1 —nepravdépodobné
e 2 —malo pravdépodobné
e 3 —pravdépodobné

e 4 —velmi pravdépodobné
Ptifazené hodnoty dopadu na realizaci projektu: ¢iselna stupnice od 1 do 4.
e 1 - zanedbatelny
e 2 - minimalni
e 3 -stfedni

o 4 -—vysoky
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Tabulka 19 Matice rizik (vlastni zpracovani)

™
w
\®)
o)

Z tabulky je zfejmé, ze nejvetsi rizikem pro realizaci projektu je ignorovani krokt vedou-
cich k cili ze strany jinych oddéleni, kdy je vysoka jak pravdépodobnost vzniku, tak dopad
na realizaci projektu. Tomuto riziku je mozné predejit diikladnou osvétou a komunikaci

vedoucich pracovnikt s podfizenymi.

DalSim vyznamnym rizikem je nezdjem managementu a zaméstnancli odde¢leni radiodia-
gnostiky o projekt. Tyto rizika jsou malo pravdépodobna, ale s vysokymi dopady na reali-
zaci projektu. Predejit témto se da opét trpélivou a cilenou komunikaci a objasnénim vyhod

projektu.

Zbyvajici rizika jsou sice pravdépodobnd, ale jejich dopad na realizaci projektu je mini-
malni. Zaméstnanci zdravotnickych obora jsou zvykli pracovat pod tlakem, a je li-to pro
dobrou véci, tak situaci chapou. Riziku se da predejit rozdélenim jednotlivych krokii na
mensi ¢asti s delsim casovym vymezenim. Zvyseni vydajii na projekt je pravdépodobné pii
motivovani finan¢nimi prosttedky zejména v oblasti pohotovostnich sluzeb. Celkové jde o
minimélni ¢astky, které by nemély zédsadné ohrozit realizaci projektu. Navic vétSina reali-

zace projektu se odehrava v nefinan¢ni oblasti.

7.5 Casova analyza

Casova analyza je dalezitou soucasti realizace projektu. Dava nam piehled o jednotlivych
krocich s ohledem na jejich ¢asové umisténi a narocnost. S uvedenim projektu do praxe se

pocita v horizontu Sesti mésicti od jeho ptipravy. Jednotlivé kroky projektu se mohou
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s ohledem na jejich naro¢nost a nepredvidatelné okolnosti ¢asové meénit, podle toho jak
zada situace.

A Rozhodnuti o nutnosti vytvofit motivacni program

B Seznameni managementu s piipravovanym projektem a souhlas s jeho realizaci
C Informovani zaméstnancii oddéleni o snaze vytvofit motivacni program

D Analyza spokojenosti zaméstnancii radiodiagnostického oddéleni

E Zpracovani vysledkl analyzy a utvofeni zavériu

F Seznameni s vysledky vSechny zainteresované pracovniky

G Piipominky a ndvrhy ze strany zaméstnanci

H Vytvoieni projektu

I Zkouska projektu a vyhodnoceni

J Uvedenti projektu do praxe

Tabulka 20 Ganntiv diagram ¢innosti (vlastni zpracovani)
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7.6 Nakladova analyza projektu

Vétsina navrhil na zlepSeni motivace pracovniki radiologického oddé€leni pocita s vyuzitim
nefinan¢niho plsobeni, hlavné v oblasti komunikace, spoluprace a angazovanosti zamést-
nanct. Nicmén¢ v oblasti ohodnoceni, vybaveni vySetioven ¢i zajisténi kurzli budou urcité
investice nevyhnutelné. Odmény pro zaméstnance podilejici se na pohotovostnich sluzbach
se pohybuji v Castkach tisicikorun, ale jejich pfesna vyse se ur¢i individualné pro kazdého
zamestnance na zakladé vyse jeho tarifniho platu. Finance vynalozené na kurzy anglického
jazyka ¢inni pro oddéleni 12 800 K¢&/Skolni rok. Finance vynalozené na pomucky nutné

k vySetrovani se 1isi podle druhu.

Tabulka 21 Néklady na pomicky

I I I

Ochranny limec 2 2 408 K¢ 4 816 K¢
Ochrannd zastéra 2 7732 K¢e 15 464 K¢
Lysholmova clona 2 12 040 K¢ 24 080 K¢
44 360 K¢

7.7 Prinosy projektu

Navrhovany projekt pro zaméstnance radiodiagnostiky Nemocnice s poliklinikou Karvina-
R4j, by mél piinést zvysSeni jejich motivace pracovat a podilet se na budovani dobrého
jména a kvalitnich sluzeb poskytovanych organizaci. Mél by také snizit fluktuaci zamést-
nanct a ptiladkat nové. Ackoliv neni Nemocnice s poliklinikou Karvind-R4j top pracovisté
muze svym zaméstnancll nabidnout dobré pracovni podminky, pokud se zlepsi aspekty

nespokojenosti, které momentalné v organizaci panuji.

Uvedeni projektu do praxe bude mit hlavni pfinos ve zlepSeni vztahii panujicich naptic
celou nemocnici. Finanéni otdzka motivace pracovnikil mé sice silnou motivacni vypovéd’,
ale z dlouhodobého hlediska ztraci na intenzité. Diraz je kladen na nefinanéni moznosti
motivace zaméstnanct. Kvalitni vztahy s kolegy, pocit soundlezitosti, loajality, moznosti
angazovat se, byt bran na védomi a identifikace se s cily organizace motivuje pracovniky

daleko silnéji a déle.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala tvorbou motiva¢niho projektu pro zaméstnance vybraného
oddé€leni zdravotnického zatizeni v Moravskoslezském kraji, konkrétné se jednalo o pra-
covniky radiodiagnostického oddéleni Nemocnice s poliklinikou Karvina-R4j. Potieba
fungujiciho motiva¢niho plisobeni na zaméstnance vyzaduji okolnosti nynéj$iho stavu na
odd¢leni. Jedna se zejména o nespokojenost pracovnikli s komunikaci a spolupraci s ostat-
nimi zdravotniky nemocnice, systémem odménovani za pires¢asovou praci a moznosti pro-
fesni seberealizace. VSechny tyto aspekty maji negativni vliv na pracovni motivaci a jsou

zdrojem nespokojenosti a fluktuace zaméstnancu.

Prace je tvofena dvéma castmi. V teoretické ¢asti byla z dostupnych informacnich zdrojii
zpracovana reSerse na téma fizeni lidskych zdroja a princip fungovani motivacénich teorii.
Poznatky z této casti byly podkladem pro analytickou ¢ast prace, ve které byla za pomoci
strukturovaného rozhovoru, vlastniho zucastnéného pozorovéani a analyzy vnitinich doku-
mentil organizace zjiStovana jednak spokojenost a motivacni faktory zaméstnancti radiodi-
agnostického oddéleni, ale také aktudlni metody motivace a stimulace vyuZzivané manage-
mentem nemocnice. Soucasti analytické casti bylo také provedeni SWOT analyzy, ktera
urcila silné a slabé stranky odd¢leni tak i jeho pfilezitosti a hrozby. Vysledky vyzkumu

slouzily jako podklad pro zpracovani projektové ¢asti.

Zjisténé skutecnosti definovaly smérovani projektu spiSe k nefinanénim moznostem moti-
vace zamé&stnanci. Duraz byl kladen na zlepSeni nedostatkd v oblasti komunikace a spolu-
prace, pracovniho prostfedi, profesni seberealizace ale také odménovani. Prace ve zdravot-
nictvi je hlavné o komunikaci a tymové souhie vSech specializaci, které jsou vzajemné
propojeny a jednaji ve prospéch nemocného ¢loveéka. Byly navrzeny zmény, které by mély
pozitivné plsobit na pracovniky, snizit miru stresovych situaci a vSeobecné zlepSit atmo-
sféru v organizaci. ZlepSeni socidlni interakce ma pro zaméstnance radiodiagnostického

oddéleni vétsi motivacni silu nez finan¢ni stimulace.

Casovy ramec jednotlivych krokt projektu byl objasnén v ¢asové analyze. Nékladovou
analyzou byl ujasnén objem financi nutnych na zlepSeni pracovniho prostiedi a finan¢ni
stimulaci zaméstnancii. Rizikovou analyzou zjisténé mozné problémy pii uvadéni projektu

do praxe byly minimalizovany navrZzenim preventivnich opatieni.
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JIP Jednotka intenzivni péce

NIP  Naslednd intenzivni péce

DIP  Dlouhodoba intenzivni péce

RDG Radiodiagnostika

NOP  Naméstek oSetfovatelské péce

NLP  Naméstek pro 1é¢ebnou péci

SWOT Strenghts (silné stranky), Weaknesses (slabé stranky), Opportunities (piilezitosti),
Threts (hrozby)

LDN  Lécebna dlouhodobé nemocnych
CT Vypocetni tomografie

SONO sonografie
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SEZNAM PRILOH

Strukturovany rozhovor



PRILOHA P I: STRUKTUROVANY ROZHOVOR

I. Komunikace a spoluprace

1. Jste spokojeni s tim, jak komunikuje vas nadtizeny?

a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

2. Jste spokojeni s komunikaci a spolupraci mezi kolegy v ramci oddéleni?
a) urcit¢ ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

3. Jste spokojeni s komunikaci a spolupraci s ostatnimi oddélenimi nemocnice?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

4. Se kterymi oddélenimi povazujete spolupraci a komunikaci za nejhorsi?
5. Povazujete efektivni komunikaci a spolupraci za motiva¢ni faktor?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

I1. Pracovni prostiedi

1. Jste spokojeni s pracovnimi podminkami na pracovisti?

a) urcit¢ ano



b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

2. Jste spokojeni s vybavenim inspekcnich pokoju?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

3. Povazujete vaSe pracovni prostiedi za stresujici?
a) urcit¢ ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

4. Uved’te faktory, které vas nejvice stresuji.

5. Povazujete ptfijemné pracovni prostiedi za motivacni faktor?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

II1. Odménovani

1. Jste spokojeni s tim, jak jste ohodnoceni za piescasovou praci?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne



2. Jste za svou préaci pravidelné¢ odménovani nad ramec platu?

a) ano

b) ne

¢) vyjimecné

3. Myslite si, ze jste za stejnou praci ohodnoceni stejné jako kolegové?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

4. Myslite si, Ze nastavena pravidla pro odménovani za piesCasovou praci jsou spravedli-

va?

a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

5. Povazujete problematiku odménovani za motivacni faktor k praci?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

IV. Profesni seberealizace

1. Jste spokojeni s tim, jak zaméstnavatel podporuje vaSe dalsi vzdélavavni?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne



2. Jste spokojeni s moznosti profesni seberealizace na vaSem pracovisti?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

3. Povazujete vykondvanou préci za pestrou?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

4. Uvitali byste na vasem pracovisti moznost pracovat na chybéjicich modalitach?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

5. PovaZujete moznost profesni seberealizace za motivacni faktor?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne



