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ANOTACE

Bakalarskd prace se veénuje problematice interpersondlnich vztahi v perioperani péci.
Teoreticka ¢ast obsahuje ivod do problematiky interpersonalnich vztahli na pracovisti véetné
jednotlivych faktort, které je ovliviiuji. Nasledné je v této Casti popsano perioperacni prostiedi,
role jednotlivych ¢lenti tymu na opera¢nim sale a jejich organizace prace. V praktické ¢asti byla
vyuzita kvalitativni metoda prizkumu zaloZena na polostrukturovanych rozhovorech s osmi
perioperaénimi sestrami ze statniho a soukromého sektoru. Vybér respondenti probihal
zamérné a kritériem byla jejich aktivni ¢innost na centralnich operacnich salech v této pozici.
Data byla analyzovana pomoci otevien¢ho kodovani a nasledné kategorizace. Vysledky prace
ukazaly, Ze klicovym faktorem pro spokojenost sester na pracovisti je kvalitni tymova
spoluprace a vzajemna podpora mezi kolegy. Za pozitivni vnimaly sestry prostiedi s jasnou
komunikaci, divérou a prostor pro profesni rust. Naopak negativné byly hodnoceny stresové
situace, hierarchické vztahy, nedostatecnd podpora od vedeni a fluktuace zaméstnanct.
Z rozhovort rovnéz vyplynulo, Ze pokud by interpersondlni vztahy na pracovisti nebyly
uspokojivé, vétSina respondentek by o zmeéné pracovisté uvazovala. Zavérem prace je
doporuceni posilit formalni i neformalni podporu mezi kolegy, zlepsit komunikaci v tymu
a zajistit lepsi zaclenéni novych pracovnikl.. Vysledky prace mohou slouzit jako podklad pro
optimalizaci mezilidskych vztaht a celkového pracovniho klimatu na pracovisti operacnich

salu.
KLICOVA SLOVA

Interpersonalni vztahy, perioperacni péce, tymova spoluprace, perioperacni sestry, komunikace



TITLE

Interpersonal relationships in perioperative care
ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the issue of interpersonal relationships in perioperative care. The
theoretical part contains an introduction to the issue of interpersonal relationships in the
workplace, including individual factors that influence them. Subsequently, this part describes
the perioperative environment, the roles of individual team members in the operating room and
their work organization. The practical part used a qualitative research method based on semi-
structured interviews with perioperative nurses from the public and private sectors. The
selection of respondents was done deliberately, and the criteria was their active work in central
operating theatres in this position. Data were analyzed using open coding and subsequent

categorization.

The results of the study showed that a key factor for nurses' workplace satisfaction is good
teamwork and mutual support among colleagues. Nurses perceived an environment with clear
communication, trust and space for professional growth as positive. On the other hand, stressful
situations, hierarchical relationships, lack of support from management and staff turnover were
perceived negatively. The interviews also revealed that if interpersonal relationships at the

workplace were not satisfactory, most respondents would consider changing workplaces.

The paper concludes with recommendations to strengthen formal and informal support among
colleagues, improve team communication and ensure better integration of new employees. The
results of the work point to key aspects affecting the quality of working relationships and

possible ways to improve them.

KEYWORDS

Interpersonal relationships, perioperative care, teamwork, perioperative nurses, communication
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UvoD

Kvalitni vztahy mezi ¢leny tymu ptispivaji k pozitivni atmosféfe, snizovani stresu a zvySovani
profesni motivace zdravotnikl (Jedlickova et al., 2019). Perioperacni péce je specificka svym
vysokym tempem, naro¢nosti na tymovou koordinaci a nezbytnosti jasné a efektivni
komunikace mezi jednotlivymi Cleny opera¢niho tymu (Holmes et al., 2019). Pii absenci
kvalitni spoluprace mohou vznikat konflikty, nedorozuméni a celkové napéti, které negativné
ovlivituje jak psychickou pohodu zdravotnického persondlu, tak i vysledky lécby pacientd

(Edmonson a Zelonka, 2019).

V ceském zdravotnictvi je stale vice kladen diraz na spokojenost zdravotnikl a zlepSeni jejich
pracovnich podminek z diivodu nedostatku pracovnich sil. Castym déivodem aktualni fluktuace
jsou prave Spatné interpersondlni vztahy a vysoky pracovni stres (Zavadilova, 2016). Prace na
opera¢nim sale vyZaduje vysokou miru koordinace mezi jednotlivymi ¢leny tymu, pfi€emz
nedostatecna komunikace a rozdily v hierarchickém postaveni mohou vést k frustraci a pocitu

nedocenéni nékterych ¢lent tymu (Stecker, 2015).

Cilem zavérecné prace je analyzovat interpersonalni vztahy v perioperacni péci a identifikovat
klicové faktory, které tyto vztahy mohou ovlivnit. Soucasti teoretické Casti je popis zakladnich
aspekti mezilidskych vztaht na pracovisti, mozné faktory, které tyto vztahy ovliviiuji
a specifika perioperacniho prostfedi. Praktickd ¢ast je zameétfena na kvalitativni prizkum
provedeny mezi perioperacnimi sestrami pracujicimi ve statnim i soukromém sektoru a jejich
subjektivni zkuSenost s interpersonalnimi vztahy na daném pracovisti. Vysledky tohoto
pruizkumu mohou poskytnout cenné poznatky pro optimalizaci pracovniho prostiedi

v perioperacni péci a prispét k navrhu opatfeni na zlepSeni tymové spoluprace a komunikace.

Zkoumané téma je aktudlni nejen z hlediska subjektivniho vniméni vztahli na pracovisti,
ale 1 v SirSim kontextu zdravotni péce, kterd se stile vice zamétuje na kvalitu poskytovanych
sluzeb a efektivitu tymové spoluprace. Vystupy této prace mohou byt vyuzity jak pro
management zdravotnickych zafizeni, tak i pro samotny personal, ktery se kazdodenné podili

na poskytovani péce v této oblasti.
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1 CILE A METODY PRACE

1.1 Hlavni cil prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je piiblizit osobni zkuSenosti perioperacnich sester

s interpersonalnimi vztahy na pracovisti.
1.2 Dil¢i cile teoretické casti

1. Obecné popsat interpersondlni vztahy v pracovnim prostiedi
2. Piiblizit mozné faktory, které mezilidské vztahy ovliviiuji

3. Popsat specifické prosttedi perioperacni péce
4

Charakterizovat operacni skupinu a organizaci prace na opera¢nim sale
1.3 Dil¢i cile praktické casti

1. Uvést zkuSenost sester s pozitivnimi situacemi ovliviiujicimi vztahy na operacnim sale
Identifikovat faktory ovliviujici mezilidské vztahy v perioperacnim prostiedi

Porovnat pracovni vztahy ve statnim a soukromém pracovisti

Sl

Zjistit, zda by negativni zkusSenosti s mezilidskymi vztahy mohly ovlivnit rozhodnuti

sester 0 zmeéng pracovisté
1.4 Metody k dosaZeni cile

Teoreticka Cast byla zpracovéana na zéklad¢é prostudovani dostupnych kniznich zdroji vcetné
odbornych védeckych ¢lankt. Vybeér literatury byl zaméfen na problematiku interpersonalnich
vztahl na pracovisti, ale 1 konkrétné ve zdravotnictvi a specifik fungovani perioperacni péce.
Prakticka cast byla zpracovana kvalitativni metodou prizkumu pomoci polostrukturovanych
rozhovorti. Rozhovory byly vedeny podle otazek, které byly vytvoreny na zéklad¢ vlastniho
navrhu. Tato metoda byla zvolena zamérné s ohledem na charakter dané problematiky, ktera je
subjektivni a vyzaduje hlubsi porozuméni zkuSenosti respondentti. Vybér respondentt probihal
cilen¢ a do prizkumu byly zatazeny perioperacni sestry ze soukromého a statniho sektoru.
Kritériem pro zatazeni do prizkumu byla aktivni ¢innost respondentli v pozici perioperacni
sestry na centralnich operacnich salech daného pracovisté. Nebyl kladen diraz na v€k nebo
pohlavi respondentli. Celkem bylo osloveno osm respondenttl, kteti spliiovali dand kritéria. Pro
zpracovani ziskanych dat byla pouZita tematickd analyza metodou otevieného kodovani, pfi
kterém byly vyhledavany opakujici se témata v jednotlivych vypovédich. Tyto kody byly

nasledné seskupeny do SirSich kategorii, které tvofily tematické celky. Cilem analyzy bylo
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identifikovat klicové faktory ovliviiujici interpersondlni vztahy v perioperatnim prostiedi

a porozumét subjektivnimu vnimani téchto vztaht ze stran respondentd.
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TEORETICKA CAST

Teoreticka Cast zavérecné prace je zaméfena na to, co znamena pojem interpersonalni vztahy,
jaké faktory je ovliviuji, a pfedevsim jaké negativni ndsledky mohou zptisobit pii praci.
Nasledujici kapitola shrnuje pravé mezilidské vztahy na operacnim sale avysledky jiz
provedenych studii na danou problematiku. V dalsi podkapitole je popsana charakteristika
perioperacniho prostiedi, doplnéna o popis operacni skupiny a népli prace jednotlivych ¢lent

s vétsim zamétenim na perioperacni sestry.

1 INTERPERSONALNI VZTAHY

,, Nemiizete zménit to, jak se k vam lidé chovaji, nebo co o vas rikaji, vSe, co miiZete udélat je

¢

zménit to, jak na to zareagujete. *
Ashley Purdy

Interpersonalni vztahy jsou klicové pro efektivni fungovéani pracovnich skupin, které tvofi
zékladni socidlni prostiedi pro zaméstnance. V ramci téchto skupin dochazi k interakcim,
spolupraci, navazovani piatelstvi, feseni konfliktd a dosahovani skupinovych cila. Uspéch
skupiny je zavisly na optimalni struktufte, ktera podporuje efektivni plnéni tikoli stanovenych
vedenim organizace. Vnéjsi podminky, materialni prostfedi a interakce s ostatnimi skupinami
maji rovnéz vliv na fungovani skupiny. Pfiznivé pracovni podminky pozitivné ovliviiuji
vykonnost, plnéni ukoli a celkovou spokojenost zaméstnancti (Bohacek, 2020). Organizace
funguje predevSim prostiednictvim manazerii, ktefi vedou pracovni skupiny k dosazeni
pozadovanych vysledkl. Bylo prokazano, ze zptsob vedeni ma piimy vliv na pracovni

prostiedi (Armstrong a Taylor, 2015).

Mezilidské vztahy lze popsat jako subjektivni prozitek jednotlivce pfi interakcich s ostatnimi
lidmi. Clovék je odjakziva piirozené spoletensky tvor, ktery se od détstvi stava Elenem rtiznych
skupin. V dospélosti se pak zapojuje do formalnéjSich skupin, zejména na pracovisti (Zolak
Poljasevic et al., 2021; Ettlerova, 2023). Tyto vztahy maji zdsadni vliv na pracovni atmosféru.
Pozitivni vztahy mezi zaméstnanci napliiuji potiebu patfit do kolektivu, coz jim zvySuje
spokojenost

a motivaci pii praci. Kvalita mezilidskych vztahl na pracovisti je dale ovlivnéna i vztahem
mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi. Pokud jsou zndma veSkerd ocekavani a potieby
zamé&stnancl a pokud je se zaméstnanci zachdzeno podle jejich predstav, mezilidské vztahy

jsou vyrazné lepsi (Zolak PoljaSevic et al., 2021; Jakimiuk, 2017).
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ZlepSovanim vztahd mezi lidmi v podniku a vytvafenim klidného a ptatelského prostiedi
podporujeme rozvoj socidlnich dovednosti zaméstnanct. Tyto dovednosti pak zlepSuji firemni
kulturu. K tomu je nezbytné zajistit kvalitni komunikaci, kdy by zaméstnanci méli dostavat
uplné a pravdivé informace vcas, bez zbyteCnych piekazek. Duvéra a spolehlivost jsou také
velmi dilezité, pokud zaméstnanci a zaméstnavatelé dodrzuji, co slibi. Vytvaii to vzéjemny
respekt. Mezi dalsi podstatné aspekty fadime zdravé pracovni prostfedi, spravedlivé hodnoceni
a odménovani, které by meélo byt poctivé a transparentni, s odménami za zasluhy, at uz
finan¢nimi nebo nefinan¢nimi, tymova spoluprace, kterd pomaha utvaret synergii v tymu a diky
ni se lze snadno vyhybat zbytecnym konfliktim. Na zavér zde tadime spokojenost
zaméstnancl. Zaméstnanci by méli byt spokojeni nejen s praci, mzdou, kolegy, $¢fem, pracovni
skupinou, ale 1 samotnou firmou a firemni kulturou. S tim souvisi 1 hrdost na dany podnik, ve
kterém zameéstnanec pracuje. Zameéstnanci by méli byt pysni na svou firmu, ztotoziiovat se

s jejimi cili a plany, a jejich osobni cile by mély byt v souladu s firemnimi (Bartak, 2021).

Zaméstnanci, ktefi pracuji jen podle firemnich smérnic a nafizeni, byvaji pasivni a délaji jen to,
co je jim feceno. Soucasny persondlni management se snazi vytvaret dobré pracovni vztahy
mezi zaméstnanci. Pozitivni vztahy vedou k lepSimu pracovnimu prostredi a kvalitnéjSimu

zivotu v organizaci diky posilené divéte a pozitivité na pracovisti (Bartak, 2021).

1.1 Pracovni skupina

Pracovni skupina je jedna z mnoha druhti socidlnich skupin. Socialni skupinu tvoii lidé, kteti
mayji vice spolecného, nez jen soucasny vyskyt na stejném misté nebo spolecné vlastnosti. Jedna
se o jednotlivce, ktefi pravidelné spolupracuji, maji vzajemné citové vazby, sdileji spolecny

ramec vztaht a jejich chovani je na sob¢ vzajemné zavislé (Vyrost et al., 2019).

V rdmci organizace existuji Ctyfi faze vyvoje pracovni skupiny. Prvni fazi je formovani.
Clenové pocituji tizkost, jsou zavisli na lidrovi, poznavaji okolnosti aukoly a stanovuji
ptijatelna chovéani. Druhou fazi je vnitini pnuti. V této fazi dochézi ke konfliktiim a odporu vici
lidrovi a danym ukoliim. Tieti fazi je utvareni norem. Skupina se stava soudrznou, vytvari
normy a podporuje spolupraci. Posledni fazi je tzv. fungovani, kde dochazi k vyfeSeni
problému ve vztazich, role se stavaji flexibiln¢jSimi a skupina efektivné pracuje na tkolech

(Armstrong a Taylor, 2015).

Jednim z hlavnich ryst skupin je jejich schopnost ovliviiovat jednotlivce. Ovliviiuje své Cleny
zpusobem, ktery se vyrazné li$i od vlivu jednotlivce na jednotlivce. Existence skupiny zavisi

na konformité a ochoté ¢lenti dodrzovat spolecna pravidla a normy. Sila konformity souvisi
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s kohezi skupiny, coz znamena, Ze siln¢ sjednocené skupiny maji obvykle velmi vyrazny vliv

na své Cleny (Vyrost et al., 2019).

1.2 Déleni mezilidskych vztahi

V organizacich se tvoii skupiny lidi, ktefi spolupracuji. Tyto skupiny mohou byt formalni,
vznikajici v ramci organizacni struktury, nebo neformalni. Mohou byt trvalé nebo docasné.
Interakce jednotlivych ¢lenti skupiny probihaji jak uvnitt skupiny, tak mezi jinymi skupinami,
pricemz uroven formalizace zavisi na organizaci. Formalni skupiny jsou vytvafreny za ucelem
dosazeni specifickych cilil a jsou vybirani lidé s pottebnymi schopnostmi. Neformalni skupiny
vznikaji mezi lidmi, ktefi k sobé maji blizko. Formalni skupiny uspokojuji potteby organizace,

zatimco neformalni uspokojuji potieby jejich clenti (Armstrong a Taylor, 2015).

Podle Fontany (2017) 1ze mezilidské vztahy na pracovisti rozdélit na:

e Vztahy okrajové — s lidmi, ktefi s nami nejsou v pfimém pracovnim vztahu (recepCni,
uklizecky, ...)

e Vztahy nadfizené — s lidmi, ktefi pracuji pod nami, jsou nasi podfizeni

e Vztahy rovnocenné — s kolegy, ktefi vykondvaji stejnou praci jako my

e Vztahy podiizené — s lidmi, ktefi jsou nad nédmi, kterym se zodpovidame

e Vztahy s klienty — vz4jemna interakce s lidmi, kteti jsou zavisli na naSich sluzbach

Organizac¢ni kultura hraje klicovou roli pfi budovani kvalitnich pracovnich vztahii, protoze
nastavuje hodnoty, pfistupy a normy, které ovliviiuji vztahy na pracovisti. V ramci pracovniho
tymu je tato odpovédnost na vedoucim pracovisté. Jeho pracovni naplni je mimo jiné i vytvareni
atmosféry duvéry. Nadfizeny ma nejen vyssi pravomoc, ale 1 vétsi zodpoveédnost, coz zasadné
ovliviiuje jeho vztahy s podiizenymi. Je dilezité, aby se mohli jednotlivei v tymu rozvijet a aby

pracovni vztahy podporovaly osobnostni rozvoj a seberealizaci (Snydrova et al., 2021).

1.3 Faktory ovlivitujici vztahy na pracovisti

Uspéch organizace je zavisly pfedevsim na chovani pracovnikii ve firm&. Vlastnosti, které
dédime, ndm pomahaji se socializovat, a pfedevs§im se projevuji v krizovych situacich, kdy se
jedna o zakladni hodnoty nebo vlastni pfeziti. Naopak nejsme schopni dédit rizné navody, jak
komunikovat a budovat vztahy s lidmi. V tomto pfipad€ se jedna o nevédomé uceni, kterym

ziskavame dovednosti ve formé navyki (Plaminek, 2018). Kdyz mluvime o uceni socialnich

17



dovednosti, mdme na mysli nepfetrzity proces zacinajici od narozeni. Tyto dovednosti jsou

v praci velmi uzite¢né a vétSinou si je osvojujeme metodou pokus-omyl (Fontana, 2017).

1.3.1 Komunikace

Komunikace ptedstavuje specificky druh spojeni mezi lidmi prosttednictvim sdileni a pfijimani
vyznamu. Je Uzce spjata s navazovanim vztahti mezi lidmi, na pracovisti obzvlast. Komunikace
se projevuje na urovni meziosobnich, skupinovych i spole¢enskych vztahli. Podle povahy
prostiedkii a jakym zptisobem dochézi k ptenosu informace, délime komunikaci na verbalni
a neverbalni. Verbalni komunikaci rozumime pifenos informaci pomoci mluvenych nebo
psanych slov, zatimco neverbalni komunikace zahrnuje mimoslovni prostfedky, jako jsou
pohledy, doteky, gesta, pohyby a mimika. Zakladni formou komunikace je interpersonalni
komunikace. Bez vzdjemného vztahu mezi jedinci neni komunikace u c¢lovéka mozna.
Interpersonalni komunikace muze byt navenek ocividnd — tedy slySitelnd nebo viditelna pro

okoli, avSak zaméfeni na ostatni neni jejim hlavnim cilem, ani zdmérem (Vyrost et al., 2019).

Komunikace je povaZzovana za zasadni pro rozvoj naSich schopnosti a dovednosti, které jsou
plné rozvinuty prostiednictvim jazyka. Interaktivita komunikace je v mezilidskych vztazich
povazovana za kliCovou pro rozvoj jedince. Nejednd se pouze o informace a poznatky. V ramci
spolecenské ¢innosti jsou také velmi efektivné rozvijeny vlastni dovednosti. Jsme schopni sdilet
s ostatnimi nase postoje, ale 1 hodnoty, normy ¢i bézné Zivotni zkuSenosti. V neposledni fad¢
je vyjadfovano naSe emocni rozpolozeni. Dochazi ke zlepSeni rozpoznavani emoci druhych,
coz zvysSuje nasi emoc¢ni inteligenci a empatii a tim inasi schopnost fungovat ve vztazich

(Boukalova et al., 2023)

Konflikt je pfi komunikace Casto nevyhnutelny, protoze vychdzi z riznych zajmu, potieb,
postojli a hodnot. Tato situace je béznym jevem mezi jedinci nebo skupinami s dlouhodobymi
vztahy. Proménné, jako je prostiedi, socidlni role ucastnikii konfliktu, situacni kontext (Casovy
stres, nutnost rychle reagovat apod.), pfedchozi vztahy obou stran, osobnostni rysy a dovednosti
v komunikaci, ovliviluji vznik a pribéh konfliktu. Konflikty c¢asto vyvoldvaji emoce
a neptijemné pocity, jako je napéti a izkost. Konflikt vSak neni vzdy negativni, mize byt
vniman jako soucast vztahu, ktera jej miiZze posunout dal a zamé&fuje se na feSeni, ne na hledani

vinika (Boukalova et al., 2023).
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1.3.2 Kolegialita tymu
Dobré pracovni vztahy jsou zdsadni pro rozvoj zaméstnanci, pracovnich tymt i organizace jako
celku. Pozitivni vztahy mezi kolegy pomahaji kompenzovat rutinni charakter prace a ptispivaji

k pracovni kultufe diky vzajemné pomoci a pratelstvi (Vyrost et al., 2019).

Pracovni tym lze chapat jako specifickou formu pracovni skupiny. Jedna se o seskupeni
pracovnikl, kteti sdileji spolecné cile, pracuji na stejnych tkolech, udrzuji mezi sebou
pravidelné kontakty, vytvareji dlouhodobé socialni vazby a jsou si védomi svého zaclenéni do

skupiny (Skalova, 2015)

Schopnost spolupracovat mezi kolegy patii mezi kliCové mckké dovednosti, které jsou
predevsim dnes zasadni pro uspésné feSeni problémi a podporu inovaci. V soucasném
pracovnim prostfedi je nezbytné vyvazit technické a socialni dovednosti, véetné schopnosti

efektivni tymové spoluprace (Fisher a Nguyen Phillips, 2021).

Pojmem spolupracovnik se rozumi osoba, kterd zna smysl své prace, je se svou praci spokojen,
ma cil a vidi v ni budoucnost. Chybu lze zpozorovat ptfedevsim na pfistupu vedouciho dané¢ho
pracovisté. Soustiedi se pfedevsim na feSeni urgentnich problémt, naopak zanedbéava spravné
motivovani zaméstnanctli, které je povazovano za velmi podstatny prvek spravného vedeni
tymu. Mezi motivacni faktory fadime faktory vnitini a vnéj$i. Mezi vnitini faktory fadime
piredev§im touhu samotného zaméstnance vykondvat danou praci, a naopak mezi ty vnéjsi
fadime uznani nebo pochvalu, moznost vyslovit svlij nazor, ziskavat zpétnou vazbu apod.
Dalsim typem rozdé€leni faktori motivace je na pasivni a aktivni. Za pasivni faktor lze
povazovat situaci, kdy zaméstnanec ziskdva mzdu ajeho motivace prameni pouze z ni.
Aktivnim faktorem lze pozorovat piimy efekt na praci dané¢ho pracovnika, kde pii
nepfitomnosti daného faktoru neni demotivacni efekt tak okamzity. Motivace tedy vyzaduje
osobni pfistup a stabilitu dané¢ho tymu. Naopak stimulace ma pfedevsim dopad na materidlni
ohodnoceni zaméstnanct, je kratkodoba, ale pro vedeni organizace jednodussi k provedeni

(Slouka, 2017).

1.3.3 Divéra a respekt

Efektivni fungovani tymu zavisi na dostatku informaci a vzdjemné diivé€fe mezi ¢leny. Diivéra
v tymu je zdsadni a jeji nedostatek mize vést k chybam (Jedlickova, 2024). Divéra v kolegy,
vedeni a organizaci podporuje otevienost a respekt, coZ zvySuje hrdost na dané pracoviste,
spokojenost zamé&stnanct a snizuje fluktuaci. Také posiluje angazovanost, moralku a motivaci,

coz vede k vys8i produktivité. Vzajemna dlivéra a respekt zrychluji a zefektiviiuji spolupraci,
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¢imz se snizuji naklady. Rovnéz také zvysuje ochotu zaméstnanct pievzit vétsi odpoveédnost,

podporuje profesni riist a eliminuje nadbyte¢na pravidla a omezeni (Janousek, 2023).

Respektovani lidské dustojnosti, humanni jednani a odpovédné tizeni zaloZzené na hodnotach
jako spravedlnost, Cestnost, tolerance, duvéra a objektivita, patii mezi zdkladni principy
manazerské etiky, které by mél kazdy vedouci pracovnik dodrzovat. Vedouci pracovnik by mél

také zajistit, aby tyto etické zasady dodrzovali i jeho zaméstnanci (Ondriova a Fertalova, 2021).

Princip rovnosti vychazi z ideje, ze vSichni lidé by méli mit pravo na rovné a spravedlivé
zachazeni v riznych Zivotnich situacich, stejné pracovni pftilezitosti, atim 1 moznost vést
kvalitni a Stastny zivot. Mezi lidmi by nemélo dochazet k zadnym rozdilim.
V antidiskrimina¢nim pravu je proto kladen diraz na zdkaz diskriminace na zakladé urcitych
znak, vlastnosti, rasy, pfisluSnosti k mensSin€ nebo pohlavi. Pracovni pravo je jednou z oblasti,
kde zadkaz diskriminace plati. Dopousti se ji nejCastéji zaméstnavatel nebo jeho piimy

nadfizeny, n€kdy i zaméstnanec povéreny vedenim dané Cinnosti (TomsSej, 2020).

1.3.4 Vedeni tymu
Vedouci zaméstnanec méa v porovnani s fadovymi zaméstnanci zvlastni postaveni, nebot’ mu
zékon ptiznava odli$nd prava a povinnosti. Mohou ¢init samostatna rozhodnuti, zodpovidaji za

4

své podrizené, ukladaji jim povinnosti a dostavaji vyssi plat za zvySenou odpovédnost. S tim
souvisi 1 niz8i mira pravni ochrany ve srovnani s béznymi zaméstnanci. Vedouci pracovnici,
stejné jako fadovi zaméstnanci, musi dodrzovat zakladni povinnosti stanovené § 106 zakoniku
prace. Specifické povinnosti vedoucich zaméstnancti, stanovené v § 302, zahrnuji fizeni
a kontrolu podiizenych, hodnoceni jejich vykonu, organizaci prace, zajiSténi bezpecnosti,

odménovani zaméstnanci, podporu odborného ristu, dodrzovani pravnich predpist a ochranu

majetku zaméstnavatele (Dockal, 2023).

Vedeni organizace musi zajistit, aby byly splnény cile v oblasti zaméstnavani a rozvoje
pracovnikl. To zahrnuje prfedev§im udrZzovani kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanct,
zvySovani motivace a oddanosti pomoci firemnich politik, které zahrnuji odménovani
a oceniovani pracovnikli za odvedenou praci, ale i usili a dovednosti. Klicové je také vytvaret
prostiedi, které podporuje produktivni vztahy a tymovou spolupraci (Bartdk, 2021). Jednim
z hlavnich ukolt vedoucich pracovnikil je ukazovat spravné a piijatelné chovani zaméstnanciim
svym vlastnim piikladem a diisledné potladovat jakékoliv nevhodné projevy chovani (Sikyt,

2016).
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Jednou z nejcastéjSich pticin nespokojenosti zaméstnancli je nedostatek pozornosti a ocenéni
od nadfizenych, nezdjem o jejich nazory, poptipadé nedivéra v jejich schopnosti. Vedouci,
kteti svym pfistupem tuto nespokojenost zpiisobuji, brani zaméstnanciim pracovat naplno

a oslabuji ¢innost motiva¢nich nastroji organizace (Urban, 2017).

1.4 Nasledky negativnich mezilidskych vztahu
Tato podkapitola zkouméa dopady toxickych pracovnich prostiedi na fyzické a dusevni zdravi.
Dale obsahuje podrobny popis pojmu mobbing a obtéZovani, jako jednoho z nejvétsich

problémi spojenych s negativnimi vztahy na pracovisti.

Pracovni prostiedi vyznamné ovliviiuje naSe pohodli, zdravi a produktivitu. Toxické vztahy na
pracovisti predstavuji vazny problém, ktery trdpi mnoho zaméstnanci. Tyto nepiiznivé
interakce mohou negativné ptisobit na nase dusSevni 1 fyzické zdravi, mohou narusovat pracovni
vykony a snizovat celkovou spokojenost v pracovnim tymu. Takové vztahy na pracovisti
systematicky snizuji sebevédomi, pohodu a produktivitu jednotlivct i celych tymi. Projevuje
se jednostrannou kritikou, nedostatkem wuznani, nepfiméfenymi naroky nebo dokonce
verbalnimi €1 fyzickymi Gtoky, jejichZ nasledky mohou byt dlouhodobé a zdvazné. Neptiznivé
podminky na pracovisti mohou vést k chronickému stresu, zptsobujicimu bolesti hlavy,
nespavost, vysoky krevni tlak az kardiovaskuldrni onemocnéni. DuSevni dopady zahrnuji
uzkost, depresi, vyhofeni a snizené¢ sebevédomi, coz miize vést k niz§i motivaci a zajmu

o profesni rust (Janousek, 2023).

1.4.1 Mobbing

industrializace zésadn¢ zmeénila tradiCni spoleCnost. Vykonnost se zvySuje nejen diky
technologiim, ale idiky lidem v pracovnim procesu. Mobbing, jako Casty jev Sikany na
pracovistich, se povazuje za vazny problém dnesni doby. Mobbing zahrnuje opakované
negativni verbalni akty, jako jsou pomluvy, ale také i neverbalni projevy, naptiklad fyzickeé
napadeni. Tento jev je charakterizovan asymetrii konfliktu, dlouhodobym trvanim a tendenci

eskalovat (Cakirpaloglu et al., 2016).

Mobbing se mezi kolegy na pracovisti vyskytuje aZ ve 44 % piipadi. Mladsi zaméstnanci jsou
casto nachylné;si k pfimym utokiim a negativnimu zachézeni neZ profesné starsi pracovnici.
Mladi dospéli se Casto ocitaji jak v rolich agresori, tak i obéti a mohou vnimat urcité situace
jako akceptovatelné, star§i zaméstnanci mohou povaZovat takové jednani za projev obtéZovani

a naopak (Prasko et al., 2021)
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Vyvoj dynamiky mobbingu lze rozd¢€lit do péti fazi. Prvni fazi je spusténi, kdy se hlavnim
spoustéCem mobbingu stava urcita situace nebo udalost. Druhou fazi je agrese, jedna o jisty akt,
natlak na jedince, popfipad¢ se mohou pridat dalsi jedinci k agresorovi. Tieti fazi je zasah
nadiizenych. Nadfizeni zasahuji do situace, vétSinou neucinné az Skodlive, poté co predchozi
dvé faze prehlizeli. Nasledné piichdzi faze nélepkovani. Nadfizeni se spojuji s agresory,
prevezmou jejich pohled na situaci a oznacuji ji za problematickou. Zavére¢nou fazi je
vyhosténi. Vysledkem je, Zze nakonec obét’ pracovisté sama opusti nebo je propusténa kvuli

zhorSeni pracovnich podminek (Prasko et al., 2021).

Mobbing a psychické stradani Ize popsat jako cyklus, kde kazdy z téchto jevt zhorSuje dopady
toho druhého. Ze studie o mobbingu na pracovisti bylo zjiSténo, Ze ze 300 zucastnénych bylo
130 ucastnikli obé&ti mobbingu. Z nichZ 84 % mélo vysokoSkolské vzdélani, 76 % zastoupily
zeny. U obéti bylo 71 % diagnostikovano s posttraumatickou stresovou poruchou a 78 %
s depresi. Dané ptiznaky se odvijely pfedevsim od poctu a intenzity utokd, nez od délky trvani

mobbingu (Tatar ZB a Yiiksel $, 2018).

Diilezité je pfedevsim zajistit, aby k Zadnému mobbingu na pracovisti nedoslo. Prevence vzniku
Sikany zahrnuje pfedem dukladné procteni pracovni smlouvy a firma by se méla zaméfit na
kvalitni vybér novych zaméstnanct, 1 kdyZ neni mozné predem urcit konkrétni rysy danych
osob. DalSimi preventivnimi opatfenimi je pravidelné hodnoceni vSech pracovnikii, spravné
nastavena firemni kultura, a predev§im musi byt ve vedeni tymu schopny lidr, ktery se
o podfizené zajima, vnima situace uvnitt tymu, rozviji pozitivni vztahy a pfipadné pocatecni
konflikty ihned fesi. Pokud jiz mobbing vznikne, existuje fada feSeni. Ze zaCatku je moznost
vykomunikovat situaci se samotnym agresorem, pokud je tato moznost relevantni. Dale je
vhodné se obratit na vedeni, ziskat podporu ze stran kolegli a v nejzazsim ptipadé mtze dojit

az k soudnimu feSeni (Mobbing, 2016).

Kromé mobbingu miiZe mit Sikana na pracovisti rizné formy, véetn¢ bossingu, kdy nadtizeni
tlaci na podfizené, aby dosahli jejich poslusnosti nebo odchodu z pozice. Staffing je Sikana
sméfovana zespoda nahoru, kde podfizeni Gto¢i na vedeni, aby poskodili nebo odstranili
nadfizeného ¢i celou pracovni skupinu. MiZe jit o jednotlivce, ktery manipuluje ostatnimi ¢leny

tymu proti vedoucimu (Sikana v praci, 2024).
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1.4.2 ObtéZovani

Obtézovani je termin oznacujici nevyzadané chovani, které je pro dotéenou osobu nepiijemné.
Toto chovani ma za cil nebo vysledek ponizit danou osobu a vytvaret neptatelské, zastrasujici
nebo urazlivé prostiedi. Pripady obt¢Zzovani je tfeba hodnotit jak objektivné, tak subjektivné.
To znamend, ze obté¢zovani nastava pouze tehdy, pokud by toto chovani vadilo i primérné
citlivé osob¢é. Pokud k obté¢zovani dochdzi b&hem pracovni doby nebo v souvislosti

s pracovnim vykonem, m¢l by se timto problémem zabyvat i zaméstnavatel (Tomsej, 2020).

Nejrozsitfenéjsi formou obtéZovani je sexualni obtézovani. Jedna se o pfipady, kdy je chovani
zalozZeno na rozdilech mezi pohlavimi nebo ma sexudlni podtext. Lze jej podrobné popsat jako
nevhodné a vulgarni chovéni, nevhodné poznamky tykajici se intimni oblasti, fyzické
obtézovani se sexualnim podtextem a pomlouvani kolegii s diirazem na jejich intimni sféru,
které obvykle vede k nesnesitelnym podminkam na pracovisti. Casto se jedna o vyjadieni moci

nad druhou osobou (Tomsej, 2020).

Dle Blindowa, K. j., et al. (2024) ajeho studie bylo zjiSténo, Zze sexualni obtéZovani
a obtéZovani na podkladé rozdilnosti pohlavi na pracovisti ma vyznamné dopady na duSevni
zdravi, vCetné¢ zvysSeného vyskytu deprese a izkosti. Je spojovano s vysSi pracovni absenci

a fluktuaci zaméstnanci a nejvice postihuje Zeny.

2 INTERPERSONALNI VZTAHY VE ZDRAVOTNICTVIi

Spoluprace je jednim ze zasadnich aspekti pro kvalitni interpersonalni vztahy mezi
zdravotniky. Zdravotnicky tym zahrnuje vSechny osoby, které se vnimaji jako celek, maji
spolecné cile a fidi se pravidly, jez si stanovili a dodrzuji je (Ettlerova, 2023). Interpersonalni
vztahy mezi zdravotniky jsou dnes dynamictéjsi a individualisti¢téjsi, Casto napjaté kvtli
Multioborové tymy na pracovistich casto nefunguji efektivné. Profesiondlové z riznych obort
a specializaci pracujici u jednoho pacienta obvykle nepracuji spolecné, ale izolovanég, pouze si
pfeddvaji nutné informace v rdmci subordinaci. Pokud zdravotnické zatfizeni poskytuji svym
zamg&stnanclim moZnost supervizi, téma interpersonalnich vztaht je zde velmi €asté. Soucasny
persondlni management klade diiraz na zlepSeni péce o pracovniky aklima v tymech

(Spirudova, 2015).

Ve zdravotnickém prostiedi ¢asto chybi respekt mezi ¢leny tymu, coZ vede k nezdvofilosti
a rostoucimu napéti. Nerespektujici chovani mezi sestrami postihuje jak zainajici, tak zkusené
Cleny tymu, a to vetné téch s vy$S§imi ambicemi ¢i postavenim oproti méné zkusenym nebo
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mén¢ propojenym kolegiim. Hierarchie mezi 1ékafi ptispiva ke konfliktim, zvlast¢ pokud
dochazi ke zneuzivani moci. Napéti existuje imezi rGznymi specializacemi a nedostatek
respektu mezi 1ékari, sestrami a dalSim pomocnym oSetrovatelskym persondlem situaci dale

komplikuje (Stecker, 2015).

Jiz provedené studie poukazuji na fakt, ze vice nez 60 % chyb ve zdravotnické péci souvisi
s nespravnou komunikaci mezi ¢leny tymu. NejvétSim problémem se prave stala pochybeni
v oblasti neupozornéni kolegy, pokud déla cinnost Spatné¢ nebo svym jednanim nepiimo
ohroZzuje pacienty. Tato pochybeni pretrvavala ptili§ dlouho a byla pifehlizena. Zna¢ny pocet
pozorovatell téchto pochybeni nakonec uvazovalo o ukonceni pracovniho poméru. Naopak
u 10 % tazanych respondenti, ktefi ve své praxi upozoriiuji kolegy na mozné pochybeni, byly
zpozorovany lepsi vysledky ve zdravotnické péci, vEtsi spokojenost v praci a ochota setrvat

déle na daném pracovisti (Wichsova, 2020).

Na zékladé téchto faktorii se 1 mezi zdravotnickymi pracovniky setkdvame s mobbingem. Podle
studie Aydin Sayilan a Aydin (2020) je mobbing ve zdravotnickych zafizenich vyrazné
rozsiten€jsi neZ v jinych sektorech kvili specifickym podminkam v nemocnicich. Mobbing se
zde projevuje riznymi formami psychologického zneuzivani, jako je neustald kritika prace,
prerusovani a omezeni projevu pied nadifizenymi. Nadiizeni jsou nejCastéjSimi pachateli, ale
tento jev se vyskytuje i mezi kolegy. Tento problém vede k depresivnim symptomiim, snizuje
pracovni spokojenost a vykon. Trvalym a rozSitenym problémem je Sikana mezi zdravotnimi
sestrami, kterd zacina jiz ve Skole a pokracuje po celou jejich profesni drahu. Velké mnozstvi
sester opousti své pracovni misto kviili negativnimu chovani kolegtl. Sikana mezi sestrami
prispiva ke zvySeni nedostatku zdravotnich sester, zvySuje riziko pro pacienty, snizuje
hodnoceni spokojenosti pacientt a vede k vyssi fluktuaci. Podle Americké asociace sester je
Sikana mezi sestrami definovana jako opakované nezadouci Skodlivé Ciny zaméfené na
ponizovani, urdzeni a zplisobeni Uzkosti pfijemci a je povazovdna za velmi vdzny problém,
ktery ohroZuje pacienty. I kdyz je pravda, Ze nékter¢ starsi sestry si dobiraji mladsi kolegyné,
Sikana se vyskytuje napti¢ v€kem, pohlavim a zkuSenostmi. Mladsi sestry mohou kritizovat
star§i kvili vzhledu nebo fyzickym omezenim, zatimco starS$i sestry mohou vyuzivat
nezkuSenosti mladsSich. I sestry, které miluji svou praci a zvladaji fyzické i psychické naroky,

mohou byt nuceny odejit kvili toxickému pracovnimu prostiedi (Edmonson et al., 2019).
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3 CHARAKTERISTIKA PERIOPERACNIHO PROSTREDI

Komplex opera¢nich salii ve zdravotnickém zafizeni je prostor, kde se provadi vykony
vyzadujici vysoce aseptické podminky avykony, unichz je vyzadovana pfitomnost
anesteziologického tymu (Paral akol., 2020). Vystavba operacnich sali je fizena tadou
technickych standardt, které se zamétuji predevsim na uporddani prostoru, pouziti odolné¢ho
stavebniho materidlu, umoziujicitho hygienicky a bezpe¢ny provoz. Dale jsou stanoveny
minimalni rozméry prostoru vcetné¢ klimatizaénich parametrl, které zajistuji bezprasné
prostiedi. Soucasti je také adekvatni osvétleni, vhodné vodivé podlahy, spravné navrzené
rozvody plynti spolu s dal§imi bezpec¢nostnimi opatienimi (Jedlickova a kol., 2019). Operac¢ni
saly se dé€li na obecné a specifické pro jednotlivé vykony, jako napt. kardiochirurgické saly,
ortopedické, neurochirurgické apod. Dalsi déleni je podle specifickych obor (ORL, o¢ni,
gyneokologicky sal apod.) nebo dochazi k seskupeni vSech oborti do jednoho komplexu, tzv.

centralnich operac¢nich salt (Paral a kol., 2020).

Vstup na operacni saly vyzaduje respektovani jejich zénového rozdéleni. Nejprve personal, ale
1 pacient, vstupuji do zony ochranné, kde jsou umistény filtry, denni mistnosti pro zaméstnance
a sklady pomticek. Druhou ¢asti je zona Cista, ktera zahrnuje pripravnu pro anesteziologicky
tym a umyvarnu pro operacni tym. Tteti ¢asti je zona sterilni, kde se nachazi samotny operacni

sal spolu se skladovacim prostorem pro sterilni materialy. (Jedlickova a kol., 2019)

Zékladni vybaveni operacniho salu zahrnuje operacni stil umistény uprostfed mistnosti, ktery
je mozn¢ dalkove ovladat. Pro osvétleni operacniho pole jsou nezbytné kvalitni operacni lampy.
Je potteba dvou az ti'i voln€ pohyblivych operacnich svétel se sterilnimi uchyty, které umoziuji
¢lenim tymu manipulaci béhem vykonu. Kolem operacniho stolu se vyuziva laminarniho
proudéni vzduchu, které sméfuje od stolu ke stropu. Tento systém zabranuje kontaminaci
operacniho pole patogeny anapomahd odsdvani aerosolu, par akoufe vzniklych
elektrokoagulaci nebo anesteziologickych plynii. Kli¢ovym zatizenim je elektrokoagulaéni
jednotka, ktera miize byt monopoléarni nebo bipolarni. SlouZzi k fezani tkani a zastaveni krvaceni
koagulaci cév. Dalsi vybaveni, v zavislosti na typu operace, zahrnuje napiiklad laparoskopické
sestavy pro laparoskopické a robotické zakroky, ultrazvuk, pfistroje pro anestezii a resuscitaci,

zdroje medicindlnich plynl a rizné dalsi nastroje (Paral a kol., 2020).
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3.1 SloZeni operac¢niho tymu

Operacni zékrok je kolektivni ¢innosti, kde vSichni ¢lenové opera¢niho tymu pfispivaji ke
spole¢nému vysledku. Operaéni tym tvoii operatér (chirurg), jeden az tfi asistenti (dalsi
chirurgové, I€kafi jinych specializaci nebo medici) a anesteziolog. Mezi nelékaisky
zdravotnicky persondl patii instrumentarka, obihajici sestra, sdlovy sanitai' a anesteziologicka
sestra. V pripadé potieby mulze byt tym rozsifen o radiologického asistenta, lékaie

provadéjiciho gastroskopii nebo biomedicinského inzenyra (Ihnat, 2017).

KdyZ mluvime o opera¢nim sdle, mame na mysli odd€leni s mnoha pozadavky a velkou
odpovédnosti vSech, kdo v ném pracuji. Tyto vysoké naroky a velkd odpovédnost vyplyvaji
jednak z kritického zdravotniho stavu pacienta a specifickych charakteristik spojenych s jeho
péci, ale také zrizika komplikaci béhem operace. Druhd strana této zatéze souvisi s tymem
odbornikl pracujicich na opera¢nim sale. Dulezité je jasné vymezeni roli a odpovédnosti, které

pomahaji predchézet nezadoucim konfliktim mezi personalem (Tagarakis et al., 2022).

3.2 Role ¢lent tymu na opera¢nim sale

Operatér vede operacni tym, je zodpoveédny za prubéh a vysledek operace. UrCuje operacni
strategii, postupy a provadi klicové operativni kroky. Ostatni clenové tymu musi dodrzovat jeho
pokyny. Asistenti pomahaji s pfipravou pacienta pted operaci a aktivné asistuji operatérovi
béhem operace. Reaguji pfesné a v€as na jeho pokyny, aby operace mohla probihat co
nejjednoduseji a nejefektivnéji (Thnat, 2017). Anesteziolog pracuje ve spolupraci s operatérem
ama na starost kompletni predoperacni ptipravu, volbu anesteziologickych metod, prub¢h

anestezie a pooperacni péci. Miize se podilet na indikaci, ukon¢eni nebo oddaleni operac¢niho

zékroku (Vymazal et al., 2023).

Instrumentujici perioperacni sestra ma povinnost pfipravit sterilni i nesterilni zdravotnicky
persondl na operaci a dodrzovat tak zdsady hygieny a dezinfekce, véetné spravného oblékani
rukavic a plast. Pfipravuje instrumentacni stolek a pomocné stolky s pomtckami a provadi
jejich kontrolu pfed, béhem 1 po operaci. Obléka operacni tym do rukavic a plast, pfipravuje
operacni pole a zarouSkovani. Podava néstroje operatérovi podle potieby, prioritné dodrzuje
jeho pokyny a na zavér provadi oSetfeni, dezinfekci a kryti rany. Je zodpovédna za spravny
pocet pouzitych a odevzdanych ndstroji. Obihajici sestra je zodpovédnd za kontrolu
a funk¢nost vSech pfistrojii na opera¢nim sale. Stara se o pfipravu celého opera¢niho tymu

a béhem operace poskytuje instrumentarce vSechny potiebné nastroje a pomticky, aby nebyla
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naruSena sterilita. Vede periopera¢ni dokumentaci, zajiStuje konzilia a vysetfeni a doplituje

pouzity material, aby byl sal pfipraven pro dalSiho pacienta (Jedlickova et al., 2021).

Népln prace salovych sanitait je transport pacienta na operacni sal a z né¢j, polohovani pacienta
na operacnim stole, pfiprava ptistroji k operaci, veskera uprava operacniho stolu a svétel (Paral

a kol., 2020).

3.3 Organizace prace na opera¢nim sale

Zpusob organizace a provoz operacnich sala se lisi pfedev§im podle typu dané¢ho komplexu.
Mohou byt centralni nebo oborové. Centralni operacni saly (COS) jsou obvykle samostatnymi
jednotkami, jejichz organizace zavisi na charakteru nemocnice, poctu chirurgickych pracovist
a lizkovém fondu. Tento salovy komplex je fizen predev§im priméafem a vrchni sestrou. Kromé
nich jsou dale jmenovany stani¢ni nebo Usekové sestry, které koordinuji praci jednotlivych
nelékarskych pracovnikl. Centralni operacni saly funguji jako samostatné sttedisko, které se
dale dé€li na mensi jednotky podle typu chirurgickych sekci. Oborové operacni saly se nachézi
piimo v prostorach konkrétniho chirurgického oddéleni. Jejich provoz spadd pod primate
a vrchni sestru daného chirurgického oddéleni. Dale zde plisobi stani¢ni sestra neboli usekova
sestra, ktera dohlizi na chod oddéleni a organizuje praci dalsim sdlovym sestram. Kvalitni
perioperacni péce je podminéna stanovenim piesné definovanych provoznich a organizacnich
rada, které jsou pro personal operacnich salti zavazujici. Provozni fad urcuje organizacni
strukturu, obsahuje informace o ¢lenéni daného odd¢€leni, charakteristice specializované péce,
zabezpeceni personalu, poCty pracovnikl a popisuje hygienicka a preventivni opatieni pro
feSeni jakychkoliv nezddoucich udélosti. Na druhé strané¢ organizacni fad popisuje, jakym
zpusobem je zajiSténo manazerské vedeni na operacnim sale, popisuje sekové pozice, definuje
kompetence a vymezuje podiizenost, pravomoci a odpovédnosti jednotlivych zaméstnanct

(Jedlickova a kol., 2019).

Teoreticka Cast bakalaiské prace se vénovala problematice interpersonalnich vztahi na
pracovisti, pficemz byl kladen diiraz na jiz prokézané faktory, které tyto vztahy mohou ovlivnit.
Tyto vztahy byly na zékladé¢ jiz provedenych studii popsany i ve zdravotnickém prostiedi a jak
vyznam mezilidskych vztaht ovliviiuje kaZzdodenni praxi zdravotnického personélu. Déle byla
popséna specifika prostiedi perioperacni péce, organizace prace na operacnim sale a role
jednotlivych ¢lent operacniho tymu. Tato zjisténi tvofi teoreticky zéklad pro praktickou cast,

ktera se zabyva konkrétnimi zkuSenostmi perioperacnich sester v této oblasti.
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PRUZKUMNA CAST

Pti tvorbé této Casti byl vyuzit kvalitativni priazkum. Kvalitativni vyzkum oznacuje jakykoliv
vyzkum, jehoz vysledky nejsou ziskdvany pomoci statistickych metod nebo kvantitativnich
technik. Mize se jednat o vyzkum zaméfeny na zivoty lidi, jejich piib&hy, chovani, ale i na
fungovani organizaci, spolecenskych hnuti nebo mezilidskych vztahti. Kvalitativni metody se
vyuzivaji k hlubsimu odhaleni a porozuméni podstaté¢ jevl, o kterych mame jen omezené
informace. V kvalitativnim vyzkumu se pracuje s omezenym poctem respondentll, pfi¢emz
statistickd reprezentativnost neni cilem. Metody tohoto pfistupu jsou induktivni, zahrnuji
individualni ¢i skupinové rozhovory a analyza dat se provadi vyhodnocovanim jednotlivych

ptipadl pomoci kvalitativnich technik (Bartlova a kol., 2008; Strauss et al., 1999).

Nejcastéji vyuzivanou metodou pro sbér kvalitativnich dat jsou rozhovory s respondenty. Podle
urovn€ strukturovanosti lze rozhovory rozdélit na nestrukturované, polostrukturované
a strukturované. Polostrukturovany rozhovor se vyznacuje predevsim tim, ze obsahuje klicova
témata, otazky, které musi byt béhem rozhovoru probrany, ale tazatel miize dopliiovat otazky
kvalitativniho vyzkumu. Vyzaduje od tazatele nejen odborné znalosti, ale také citlivy pristup,
soustiedéni a porozuméni socialnim interakcim. Cely proces zahrnuje peclivou pfiipravu,
samotné vedeni rozhovoru, jeho prepis, reflexi, analyzu a sepsani zavéru. (Dolanova a kol.,

2023)

V réamci otevieného kédovani jsou ziskana data podrobné rozebrana a systematicky usporadana
do kategorii. Data jsou roz¢lenéna na mensi jednotky, peclivé analyzovéana a porovnavana, aby
se odhalily souvislosti, rozdily a opakujici se vzory. Soucasti je také kladeni otazek, které
pomahaji 1épe pochopit vyznam jednotlivych jevl obsazenych v datech. Jednou z vicero
moznosti, jak zpracovat kvalitativni data je tematickd analyza. Pojem tematickd analyza
oznacuje metodu, jejimz cilem je popsat data a zaroven interpretovat kody a vytvaret z nich
ptislus$na témata. Podstatou této analyzy je tvrzeni, Ze materidl, ktery je pfedmétem vyzkumu,
1ze pochopit jeho rozloZenim na jednotlivé ¢asti, jez vSak ziskévaji smysl pouze v kontextu
celku. Proces zahrnuje identifikaci témat, formulaci vyzkumné otazky, stanoveni kontextu
a vytvofeni teoretického ramce, coZz umoziiuje, jak popsat data, tak interpretovat jejich

podstatny vyznam. (Dolanova a kol., 2023; Strauss et al., 1999)

28



3.4 Pruzkumné otazky:
1. Jak sestry vnimaji fungovani interpersonalnich vztaht na opera¢nim sale?
2. Co je pro sestry dulezité pro fungovani dobrych interpersonalnich vztaht?
3. Jaké situace hodnoti pozitivné a jaké situace naopak negativné?
4. Jaké faktory podle respondentii ovliviiuji kvalitni spolupraci v perioperacnim
prostiedi?
5. Jak sestry vnimaji vliv vztahl na pracovisti na své rozhodnuti setrvat na daném

pracovisti?

3.5 Metodika prace

Zvoleny kvalitativni ptistup vychézel z potfeby porozumét zkuSenostem perioperacnich sester
s interpersonalnimi vztahy na jejich pracovisti. Byl kladen diiraz na ziskani jejich subjektivnich
vypoveédi, které by nabidly hlubsi pohled na vztahy v kolektivu, komunikaci a spolupréci. Pro
sbér kvalitativnich dat byla vyuzita metoda polostrukturovanych rozhovoru, kterd umoznila
reagovat na odpovédi respondentli a zarovenl ponechat ramec predem stanovenych oblasti.
Soucasti pripravy pruzkumu byla tvorba otazek do rozhovoru a stanoveni hlavnich tematickych

oblasti na zakladé prostudovanych zdroji.

3.5.1 Sbér dat a vybér respondentii

Otazky pro polostrukturovany rozhovor (viz Ptiloha B) byly pfedem vytvofeny a rozdéleny do
péti tematickych oblasti, které vychazeji z konceptu volné¢ dostupného dotazniku FIAT-Q
(Darrow, S.M. a kol., 2014), viz Ptiloha A. Vybér respondentek probihal snowball technikou.
Prvotni kontakt byl navazan s perioperacni sestrou daného zdravotnického zatizeni, ktera byla
doporucena vedoucim pracovnikem. Tito respondenti ndsledné doporucili dalsi vhodné kolegy,
ktefi spliiovali prizkumna kritéria. Tento postup umoznil ziskat respondenty, kteii by jinak

mohli byt pro pfimy kontakt hiife dostupni a zaroven zachoval pestrost pracovnich zkuSenosti.

Sbér dat probihal v obdobi od prosince 2024 do unora 2025. Rozhovory byly realizovany
osobné s jednotlivymi respondenty samostatné v denni mistnosti sester po predchozi domluve
s vedoucim pracovisté, a to na zadkladé pfedem stanovenych terminti. Vzhledem k béznému
provozu téchto mistnosti byl vzdy zvolen takovy ¢as a zpiisob vedeni rozhovoru, aby bylo
zajiSténo maximalni mozné soukromi a klid pro rozhovor. Pokud se béhem rozhovoru vyskytly
rusivé elementy, napf. vstup jiného zaméstnance, byla konverzace prerusena a pokracovala az
po dosazeni klidnéjSich podminek. V nékterych ptipadech byly vyuzity ijiné dostupné klidné;si

prostory, pokud to provozni moznosti umoziiovaly. VSichni respondenti byli pfed zahajenim
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rozhovoru informovéani o G¢elu prizkumného Setfeni a nasledné vyjadrili ustni souhlas se svou
ucasti 1 se zaznamem rozhovoru. Tento souhlas byl zaznamenan pfimo v nahravce rozhovoru.
Rozhovory trvaly piiblizné¢ 10 az 15 minut a byly nahravany na mobilni telefon pro nésledny

ptepis a analyzu.

3.5.2 Kritéria pro vybér respondenti

Vybér respondentli probihal zamérnym zpiisobem, a to na zakladé predem stanovenych kritérii.
Cast respondentti byla oslovena ve zdravotnickém zaiizeni soukromého sektoru a Gast ve
statnim sektoru. Cilem bylo zajistit riznorodost pracovnich prostiedi a organizacniho zazemi.
Osloveny byly perioperacni sestry s aktivni praxi na centralnich operacnich salech danych

pracovist’ a jejich ochotou zcastnit se rozhovoru a sdilet své zkuSenosti.

Respondenti, ktefi nespliiovali piedem dana kritéria, nebyli do prizkumného Setfeni zarazeni.
Mezi vytazovaci kritéria patfila absence pracovni ¢innosti na centralnich operaénich sélech,
¢innost na samostatném oborovém operac¢nim sale, pracovni zafazeni mimo perioperacni péci,
aktudlni pferuSeni vykonu profese (matefska dovolend, dlouhodobéd pracovni neschopnost

apod.) ¢i vyjadieni nesouhlasu s ucasti v prizkumném Setfeni nebo se zdznamem rozhovoru.

3.5.3 Analyza dat

Po ukonceni sbéru dat doslo k jejich doslovnému piepisu v programu Microsoft Word. Piivodné
byla zamySlena analyza pomoci specializovaného softwaru ATLAS.ti, avSak vzhledem
k nepiehlednosti pii praci s daty bylo od této metody upusténo. Analyza byla nakonec
provedena metodou otevieného kodovani, kdy jednotlivé odpovédi respondentti byly
v programu Microsoft Word barevné oznaceny a poté tiidény podle souvislosti. Vytvoiené kody
byly nasledn¢ seskupeny do nékolika tematickych kategorii, které slouzily jako zéklad pro
finalni analyzu ziskanych dat. Prizkum byl veden s diirazem na dodrzovani etickych zasad,
predevsim respektovani anonymity, dobrovolnosti Gcasti a citlivého pfistupu k jednotlivym

odpoveédim.

3.6 Charakteristika souboru respondentii

Prizkumny soubor tvofilo 8 respondentdl, ztoho 7 Zen a 1 muz. Mezi respondenty byly
zafazeny vSeobecné sestry pracujici na Centralnich operacnich salech daného zafizeni.
Rovnomérné byli zastoupeni pracovnici ze statniho (RS, R6, R7, R8) i1 soukromého sektoru
(R1, R2, R3, R4). Mezi demografické tidaje pro charakteristiku jednotlivych respondentti byly
vyuzity udaje o délce aktivni Cinnosti na daném pracovisti, nejvyS$$im dosaZzeném vzdélani

a o tom, zda maji ukoncené specializac¢ni vzdélani v perioperacni péci.
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Tabulka 1 Piehled souboru respondentii (vlastni tvorba)

Specializace Délka ¢innosti
DosaZené Doba trvani
v perioperacni na daném
vzdélani rozhovoru
péci pracovisti
Vseobecna Nyni studuje .
Respondent 1 6 mésicu 4 min 38 s
sestra, Bc Mgr
Vseobecna o _
Respondent 2 Ma specializaci 3,5 roku 9min4s
sestra, Bc
Vseobecna Nyni studuje _
Respondent 3 6 mésict 16 min 1 s
sestra, Bc Mgr
VSeobecna Nema .
Respondent 4 o 2 roky 6 min 16 s
sestra specializaci
VSeobecna o .
Respondent 5 Ma specializaci 15 let 12 min 14 s
sestra
Vseobecna o '
Respondent 6 Ma specializaci 8 let 12 min 34 s
sestra, Bc
Vseobecna o '
Respondent 7 Ma specializaci 10 let 5 min 46 s
sestra
V8eobecna Nema '
Respondent 8 o 2,5 roku 8 min 33 s
sestra, Bc specializaci

4 PREZENTACE DAT

Tato kapitola se zamétfuje na prezentaci vysledktl, které byly ziskany otevienym kodovanim
odpovédi respondentil. Bylo identifikovano celkem 16 kodu, které byly nésledné seskupeny do
6 tematickych kategorii. Kazda kategorie je v této kapitole podrobné piedstavena, vcetné

ukézek odpovédi respondentt.
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4.1 Motivace k praci perioperacni sestry

Béhem individualnich rozhovort byli respondenti dotazovani na jejich divod volby prace
perioperacni sestry. Ackoliv hlavni kategorie, které byly vytvoreny analyzou dat, neobsahuji
specifickou oblast tykajici se tohoto tématu, povazuji za ptinosné piedstavit a zaclenit do

prazkumu i tyto odpovédi respondentt.

vvvvvv

vvvvvv

aby prace nebyla stereotypni a poskytla jim moznost profesniho rtistu. Naptiklad R4 uvedla,
ze: ,, neni kazdy den uplné stejny . Stejné€ jako RS, kterd si svou profesi vybrala prave na zakladé
nerutinni &innosti, ktera ji umoziuje podilet se na operacich ve vice oborech: , Ze to neni
stereotypni, Ze je to takovd rozmanitd prace. Clovék déld vice operaci a Ze to tady prosté nent
Jjednotvarny, a tak mé to bavilo. “ Podobné jako R6, kterd opét zdliraznila rozmanitost této prace
jako jeji hlavni zdroj motivace, ale 1 pfedev§im moznost profesné rust: ,,Byla to pro mé takova
motivace, ze se jeste naucim néco jinyho, posunu se a rozsirim si obzory. Stejny zpusob
motivace a divod volby této prace uvadi i R7 a R8, kdy jedna z nich uvedla: ,,7a praca je velmi

zaujimava. Je pestrd, a clovek nestagnuje.

Dva respondenti uvedli jako diivod volby této pozice specializacni pracovisté, které se odlisuje
od standardniho odd¢€leni. R2 uvedla: ,Je to upiné néco jinyho jako to klasické oddeleni. *
Naopak R3 uvadi, Ze preferoval pii volb¢ specializacni pracovisté i vzhledem k jeho pohlavi:
... .premyslel jsem, jestli chci na oddéleni nebo néco specializacniho, no tak jsem si vybral saly.
Myslim si, Ze je to lepsi. Je to lepsi jako pro chlapa. Je to specialni. Je to takovy vic akcni nez

byt u toho lizka.

Z odpovédi respondentti tedy vyplyva, ze jejich hlavnim divodem volby prace na opera¢nim

sale je jeji rozmanitost a absence stereotypu.

4.2 Rozbor jednotlivych kategorii

Na zaklad¢ tematické analyzy z rozhovort bylo vytvotfeno Sest hlavnich tematickych kategorii,
které¢ shrnuji klicové oblasti, jez se opakované objevovaly v odpovédich respondentt
a vypovidaji o jejich zkuSenostech s interpersonalnimi vztahy na pracovisti. Nasledujici tabulka

poskytuje piehled téchto kategorii a nasledné jsou tyto kategorie podrobné rozebrany.
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Tabulka 2 Piehled kategorii (vlastni tvorba)

Prehled kategorii Nazev kategorie Zahrnuté kody

Vnimani kolektivu (K1)

Vztahy s 1ékati (K2)

Kategorie 1 Interpersondlni dynamika Dopad délky zaméstnani na za&lenéni
(K3)
Vliv pohlavi (K4)
Podpora a Feseni Podpora tymu (K5)
Kategorie 2 _
konflikti Reseni konflikt (K6)
Moznost zmény na pracovisti (K7)
Kategorie 3 Zlepseni spoluprdce Iniciativa stmelovat kolektiv (K8)
Pozitivni faktory (K9)
Zkusenost s konflikty (K10)
Konkrétni situace o
Kategorie 4 Problémy v komunikaci (K11)

ovlivitujici vztahy
Vliv osobnostnich faktort (K12)

Tymovost, souhra (K13)
Kategorie 5 Organizacni faktory
Ptistup vedeni (K14)

Zména pracovisté kvili Spatnym

tahtim (K15
Vliv pracovnich podminek vztahim ( )

Kategorie 6 o
na fluktuaci persondlu | Moznost zmény na pracovisti (K7)

Spokojenost na pracovisti (K16)

4.2.1 Kategorie 1 — Interpersonalni dynamika
Kategorie 1 pfedstavuje, jak respondenti vnimaji svij kolektiv na pracovisti. Z odpoveédi
respondentll vyplynulo, Ze aspekty ovliviiyjici interpersonalni dynamiku jsou vztahy s Iékafi,

délka ¢innosti na daném pracovisti, ale i vliv pohlavi daného zaméstnance.
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K1: Vnimani kolektivu

Respondenti vnimali sviij kolektiv na pracovisti rizn€. Néktefi hodnotili kolektiv velmi
pozitivné a ocenovali podporu a spolupraci. Jako naptiklad R1 uvedla: ,,Ja bych rekla, Ze jsou
super, vSechno mi vysveétli, co potFebuju. Nemdam s nima vitbec zZadnej problém. “ Podobné se
vyjadfila i R4, ktera zhodnotila své kolegy pozitivné: ,,...tady viastné jako jsou vsichni

3

v pohodeé.

Neékteti respondenti vSak vnimaji urcité vztahové rozdily mezi jednotlivymi kolegy. R5 béhem
rozhovoru zdiiraznila, Ze vztahy s kolegy zavisi na konkrétnich lidech: ,.Jsou tady samoziejmé
lidi, se kteryma se vychazi vyborné. Jsou tady lidi, se kteryma se vychazi uz hur, ale jsou tady
i lidi, se kteryma clovek byva nerad na té sluzbé. Asi tak bych to shrnula. *“ Také zminila, Ze na
jejich pracovisti se pfevazné vyskytuji vztahy spiSe na profesni urovni nez kamaradske: ,, Na
kamaradské urovni tady ty vztahy nejsou. To jsou fakt vylozenée profesni. “ Stejn¢€ jako R6, kterd
zminila, ze s nékterymi kolegy se vida 1 mimo pracovni dobu, ale stejn¢ pievladaji vztahy
profesni: ,, Mam tady lidi, ktery vnimam jako svoje blizky kamarady. Je nas, ja nevim, asi Sest,
co se vidame i jako mimo praci. Domluvime se, jdeme do kina, jdeme prosté nekam ven. Zbytek
asi beru pouze jako kolegy. Nemame néejaky jako uzky vztah, tésim se na né do prace, ale ze
bysme se prosté vidali po prdaci, to ne. Podobn¢ jako R7, ktera naznacila, ze mezi kolegy udrzuje
blizké vztahy, ale je zde i Cast kolegt se kterymi takové vztahy nema: ,,S ktorymi spolupracujem
najviac, tak su to nadstandartné vztahy, priatelské. A potom su tu ini, s ktorymi sa nevidim tak

casto, takzZe to ma tak velmi neohrozuje.

R6 zminila, Ze jejich kolektiv je dobry, ale také naznacila, ze zalezi 1 na pristupu jednotlivych
¢lent, aby se kolektiv udrzoval v pozitivnim duchu: ,,Jd tvrdim, Ze jaky si to clovek udéla,
takovy to ma. Ke kazdymu se snazim pristupovat pekné, hezky, kamaradsky a kdyz to jde, tak si
to tak prosté jako nastavime. To tu atmosféru na sdle taky trochu pozvedne... “ Zéaroven vsak
zduraznila, Ze na jejich pracovisti existuji 1 uzsi vztahy mezi ur¢itymi skupinkami zaméstnancii:
,, Vesmes jako holky vi, ke komu maji bliz a ke komu ne. “ Podobné se vyjadiil i R3: ,, Ze zacdtku
mi prislo, Ze ony maji sviij kolektiv, a Ze by do néj nejradsi uz nikoho nepustily. Spis si chranily

to svoje a nechtély nikoho jinyho prijmout.

Dale bylo identifikovéano, Ze prace na rliznych operacnich salech, ovliviiuje celkovou atmosféru
v kolektivu. R8 uvedla: ,, Hlavné dole na robotovi je to uzasny. Celkove ty spodni saly jsou
super. Tam je to prosté v klidu, nic se tam tak nehroti, kdezto tady nahore, no. Je to prosté stres,

‘

nervy, rvani a viitbec se mi tady nelibi. *
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K2: Vztahy s 1ékari

Vztahy s operatéry byly vnimény respondenty riizné. Nékteti naznacily obCasné konflikty, které
byly ale feSeny ptredevSim nadfizenymi. Naptiklad R2 uvedla: ,,Mezi nama jako sestrama
takové problémy nejsou, spis sem tam s doktorama, ale na to tady mame primare, takze prosté
se jde za primarem a nech si to vyresi s nema on. “ R8 naopak uvedla nékteré problémy ze stran
1€kat, které vznikaji na zaklad¢ vypjatych emoci: ,, Vidéla jsem, zZe jako doktori Fvou, tak jsem
si uplné rikala jako ty jo, jako fakt, jako to se déje? Takové situace poukazuji na to, ze atmosféra

na operacnim sale mize byt n€kdy velmi stresujici a vyZzaduje odolnost perioperacnich sester.
K3: Dopad délky zaméstnani na zaclenéni

Na zéaklad¢ odpovédi respondentii bylo identifikovano, ze délka zaméstnani mé dopad na
zaClenéni do kolektivu. R3 poukazal na to, ze novi zaméstnanci maji problém se zaclenit do
kolektivu déle slouzicich kolegii: ,,Ostatni se potkavaji. Kdyz je néjakad vecere nebo takhle...
Ale ze bysme jako my néco samotnyho vymysleli? Ostatni mozna jo, asi jo, protoze tu jsou dyl.
Respondentka R6 zminila, ze atmosféra v kolektivu byla v ptfedchozich letech velmi napjatéa
hodné zvedla oproti treba tomu, kdy jsem nastoupila. Tehdy ty vztahy byly takovy jako
napjatéjsi. Pamatuji si, kdyz jsem jeste byla sdlama uplné nepolibena, tak mé varovali,
Ze instrumentarky jsou hrozné namysleny a Ze prosté tam jako panuje takova rivalita mezi nema,
coz jsem na tom zacatku vnimala. ““ Dale také uvedla, ze zpocatku vnimala 1 mirné naznaky
kastovani z pozice zkuSenéjSich sester: ,, Na tom zacatku jsem treba zazila, Ze to bylo takovy
Spis jako ukazu ti, kde je tvoje misto. Byla jsem nova, a jesté obcas tady byly takovy jako ndaznaky

toho kastovani.

N¢kolik respondentti uvedlo, ze zacatky na operacnich salech na n¢ mély velky psychicky
dopad a zvazovali 1 odchod ze zamé&stndni. R6 uvedla: ,,Jsem chodila domii, hodné frustrovand
a pomalu jako do prdce s brekem, protoze jsem na takovy vztahy nebyla zvykla, ze jako takhle
by spolu lidi komunikovali a fungovali. Bylo to pro mé fakt jako psychicky ndrocny, Ze jsem si
Fikala, tak fajn, jeste chvilku a fakt jako piijdu pryc.* Podobné jako RS, kterd uvedla: ,, Na
zacatku tak to jsem vnimala hodné tézce a chtéla jsem odsud odejit. Nedavala jsem to ani
psychicky, ani fyzicky. Spis psychicky. “ Podobny nazor méla i R8, ktera ale uvedla, Ze nyni uz
vnima vztahy jinak a napjatéjsi situace vnima pouze s nékterymi kolegy: ,, Na zacdtku to bylo

narocny, protoze clovéek je novej. Byla jsem takova prosté ticha. Snazila jsem se poslouchat, na
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vSechno se koukat. Vsem vsecko odkejvat, pomdahat a tak. Pokud tady nejsem zrovna treba jako

dneska, s jednou nejmenovanou sestrickou, tak jako je to super.
K4: Vliv pohlavi

Pohlavi zaméstnanct bylo v rdmci dynamiky kolektivu také povazovano za jeden z aspekti,
ktery ovlivituje vztahy mezi kolegy. Néktefi respondenti uvedli, ze ptevazné zensky kolektiv
byva jeden z Castych problému. R2 uvedla: ,,Vsude to tak je mezi Zenskym kolektivem. Jiné to
uz nebude. ““ Stejné tak uvedla 1 R6: ,, Myslim si, Ze je to obcas narocny tim, zZe jsme cisté Zensky
kolektiv. “ Respondent R3, jako jediny muz v kolektivu Zen, popsal naro¢né zacatky z divodu
nepftijeti ze stran kolegy1i: ,,...jesté jsem jim hodil jako do toho jejich kolektivu takovej ten kilin
tim, Ze jsem chlap, takze to to je asi taky jako problém... ale jako chlap mezi asi 11 Zenskyma,
to uz je takovy horsi, no... Mné to prislo prvni den, jako co tady viibec delas, jako ses chlap, co

I3

tady chces.

4.2.2 Kategorie 2 — Podpora a reSeni konflikti
V této kategorii byla zkouména uroveinl podpory mezi kolegy a ze strany vedeni a dale
mechanismy feSeni konflikti na pracoviSti. Vypovédi respondentli poukazuji na rozdilné

zkuSenosti a vnimani téchto aspektll praveé v prostredi operacnich salt.
K5: ReSeni konflikti

Vétsina respondentti uvedla, Ze se konflikty mezi zaméstnanci fesi pfimou konfrontaci mezi
ucastniky bez nutnosti zapojeni vedeni. Naptiklad R1 uvedla: ,,...kdyby k nému doslo, tak se to
tady resi vetsinou jako na ty pratelsky urovni. Spolu si vS§echno vyrikaji. “ Podobné R2 zminila,
ze si konflikty s kolegy fesi pouze mezi sebou: ,, Kdyz jo, tak ja si to vydiskutuji s kolegyni sama
a jako proste jde zivot dal. “ Stejn€ odpovidaly 1 R3, R4 1 R7. Obdobné se vyjadiila i RS: ,, Za
mé, kdyby tady nekdo o mné néco rozndsel, a ke mné se to doneslo, tak si zjistim, kdo to Fikal
a pujdu za tim clovekem a vyrikam si to s nimi z oci do oci, co se mu na mé nelibi atd. “ Naopak
R6 uvedla, Ze ne vSechny konflikty se fesi otevienou komunikaci: ,, Nemyslim si, Ze se uplné
déje, Ze bysme si to Fikali mezi sebou. Mdalokdy a mdlokdo. Kazdy k tomu tak nepristupuje.
Zaroven 1 uvedla, ze Casto konflikty vySumi a fe$i se az v moment¢, kdy je atmosféra méné
vyhrocena. V ojedinélych piipadech dochdzi i k zapojeni vedouciho zaméstnance, 1 kdyZ se
nejednd o béznou praxi, jak uvedla R6: ,.Je tady par lidi, ktery pokud je néjaky problém, jdou

¢

za vrchni, ale to je ojedinély. Nemyslim si, Ze by se to tady resilo timto zpuisobem plosné. *
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Ké6: Podpora tymu

Podpora od kolegti byla ve vétsing respondenty hodnocena pozitivné. Napiiklad R4 uvedla, ze
v kolektivu udrzuji podporujici atmosféru a dokézou si s kolegy pomoci navzajem: ,,...kdyz
prosté nekdo potiebuje podporu, tak se dost podporime mezi sebou. Nicmén¢ nékteti
respondenti uvedli jejich zkuSenost pravé s nedostatkem podpory nebo neochotou pomoci.
Naptiklad RS zminila rozdily v ptistupu jednotlivych sester: ,.Jsou tady lidi, kteri vam jako

samozrejmé pomiizou, ale jsou tady nékteri, kteri Vas v tom nechaji vykoupat. *

Podpora ze strany vedeni byla hodnocena rizné. Nekteii respondenti ji hodnoti pozitivng, jini
zase jako nedostate¢nou. Naptiklad R1 uvedla, Ze nejvice podpory ziskava od nizs§iho vedeni:
»ITeba vrchni sestru a vejs tak to ne, ale od pani stanicni urcité ano.“ Podobné se vyjadiila
1 R8, kterd uvedla, Ze vnima podstatny rozdil mezi pocate¢nim dojmem a pozdé€jSim vnimanim
podpory od nadtizenych: ,,4si nejvice motivace jsem méla na zacatku od vrchni. Na zacatku mi
prisla dobra, ale ¢im vic tady pracuju, tak zjistuju, Ze po manaZerské strance to uz moc

I3

nedava.

4.2.3 Kategorie 3 — ZlepSeni spoluprace

Kategorie 3 poukazuje na to, jak se respondenti vyjadfovali k moznostem zmén na pracovisti,
iniciativé ke stmeleni kolektivu a pozitivnim faktoriim ke zlepSeni spoluprace v tymu. Z jejich
vypoveédi vyplynulo nékolik zdsadnich oblasti, které by mohly napomoci k vétsi soudruznosti

a lepSim vztahiim v kolektivu.
K7: MoZnost zmény na pracovisti — vliv na spolupraci

MozZnost zmény na pracovisti byla respondenty vnimana jako moznost ke zlepSeni spoluprace
mezi zaméstnanci a posileni tymovych vztahii. Nejcastéji respondenti zdlraziovali, ze by ke
zlepseni pracovniho kolektivu pfispéla vétsi pritomnost vedeni mezi zaméstnanci. Napiiklad
R5 navrhovala pravidelnd setkani personélu s vedenim: ,,Kdyby vedeni troSku castéji se s nami
schdzelo, nejenom na provoznich schiizich, ale co kdyby treba jednou za mésic se sesla treba

vrchni sestra s primarem a jako par lidi primo ze salii, mozna, Ze to by taky mohlo pomoct.

DalSim casto zminovanym navrhem bylo v&tsi propojeni mladSich a zkuSenéjSich zaméstnanct,
které by pomohlo ke snadnéjsi adaptaci novych pracovnikt. R6 uvedla: ,,4by vic pracovaly
mladsi holky s téma starsima, protoze jesté prece jenom jako obcas vnimam takovou tu jako

zkostnatelost tech holek, co jsou tady x let a viastné jako zacinaly pomalu i tady jako s tou
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budovou tak, ze uz nékteri obcas jako zapomenou, jaky to je, kdyz jako nékdo nastoupi a zacne

Jjakoby od zacatku, takze i by to bylo pohodInéjsi pro ty mladochy, Ze by se citili vic prijati.

Respondenti také c¢asto navrhovali Castéj$i organizovani spoleénych neformalnich akci
s kolegy, které by umoznily zaméstnanciim Iépe se poznat i mimo pracovni prostfedi. R3
k tomu uvedl: ,,Mozna ten tym building, jako kdyby byl, abychom se sesli vSichni...treba néjaky
jako i volnocasovy aktivity. Treba i bowling.” Tyto navrhy naznacuji, Zze takové zmény

v organizaci by mohly vést ke zlepSeni spoluprace a celkové k lepsi pracovni atmosfére.
K8: Iniciativa stmelovat kolektiv

Jednim z hlavnich problémt, ktery respondenti vnimali na svych pracovistich, byla
nedostatecnd iniciativa stmelovat kolektiv. Neéktefi kolegové, podle respondentli, nemayji
potiebu se navzajem lépe poznat nebo rozvijet neformalni vztahy. Napiiklad R3 uvedl: ,,7ady
neni jako uplné ani vzajemna potreba se poznat.“ Podobné¢ se vyjadfila i RS, ta navic uvedla,
ze vztahy v kolektivu jsou spiSe na profesni Grovni: ,, Prosté tady je fakt hodné lidi, co se uplné

nemusi a jsou fakt jako jenom spolu na profesni urovni.

Navzdory témto bariéram se obcas objevuje snaha o organizaci spole¢nych aktivit, ale ¢asto se
nesetkavaji se zajmem zaméstnancl. R6 popsala, ze jakakoliv iniciativa ke stmeleni kolektivu
obvykle zanikne, protoze se k ni nikdo nevyjadti: ,,Obcas néjaka iniciativa vznikne, ale pak se

k tomu nikdo nevyjadri a zanikne to.
K9: Pozitivni faktory

Prestoze nekteti respondenti vnimali urcité nedostatky v interpersondlnich vztazich, dokazali
identifikovat i1 pozitivni faktory, které pfispivaji k dobré atmosféie na pracovisti. Mezi
nejcastéji zminované faktory byla zafazena moznost spolecného sdileni zazitki a humor
v kolektivu. R4 uvedla, ze smysl pro humor je dileZitym prvkem soudruznosti tymu: ,,Ze si
dokdzeme udélat ze spousty veci srandu, dost se nasméjem. *“ Tento faktor potvrzuje 1 R1, kterd
popisuje, zZe spolecné rozhovory po smén¢ pomahaji udrzet pratelskou atmosféru v tymu: ,, Asi
podle mé je fajn, kdyz si popovidame a pak jdem vsSichni spolu domii.“ Dal§im pozitivnim
faktorem bylo v&kové slozeni kolektivu, R3 uvedl: ,,Ze jsme tak vékové néjak stejné. Az jako
na asi 2 vyjimky, tak jsme na tom stejné, coz je dobry. “ 1 ptestoze mezi n€kterymi zaméestnanci
panuji napjatéjsi vztahy, respondenti se shodli, Ze se v krizovych situacich dok4dZzou semknout
a vzajemné si pomoci. R2 naptiklad uvedl: ,,7ady se umime semknout, kdyz néco potrebujeme

resit, i kdyz néktery se mezi sebou nemaji rdadi. *
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4.2.4 Kategorie 4 — Konkrétni situace ovliviiujici vztahy
V nasledujici kategorii jsou popsany osobni zkuSenosti respondentl s konflikty na pracovisti
apopsali, jak se s nimi vyrovnavali. Déle je soucasti této podkapitoly problematika komunikace

mezi ¢leny tymu a jejim dopadu na pracovni vztahy.
K10: ZkuSenost s konflikty

Vétsina respondenti uvedla, Zze se s konflikty pfimo nesetkala nebo byly feSeny dohodou
a komunikaci. Naptiklad R1 uvedla, ze se zatim s Zddnym konfliktem nesetkala: ,,Jeste ne,
zatim vubec nic. “ Podobné respondentka R4 uvedla, Ze konflikty spiSe nevznikaji, a pokud ano,
jsou feSeny v poklidné atmosféte: ,, Kdyz uz se jednalo o néjaké nedorozumeni, tak se to dalo

3

Jjako vyresit v klidu.

Naopak jini respondenti popsali konfliktni situace, které byly Casto spojeny se stresovymi
situacemi v prabéhu operaci nebo rozdilnymi pracovnimi zkuSenostmi mezi zaméstnanci.
Naptiklad RS uvedla konflikt, ktery vznikl z divodu nezadouci udalosti béhem operace: ,,Kdyz
Jjsme delali operaci na jicnu, tak se nam stala nezadouci udalost, operatér propalil diru
pristrojem do hrudni aorty. Nasledné tady zacalo kolovat, Ze mé operatér vyhodil od stolu. Coz
nebyla pravda, takze jsem si zjistila, kdo to o mné rikal a s temi lidmi jsem si to vyrikala, mezi
ctyrma ocima. “ Tento pfipad ukazuje, ze konflikty mohou byt zplisobeny nejen samotnou

nepiijemnou situaci, ale i naslednym Sifenim nepravdivych informaci.

Dalsim castym faktorem vedoucim ke konfliktiim je rozdilna délka praxe a ptistup zkusenéjsich
kolegii k nové pfichozim zaméstnancim. R3 popsal pro néj t€zké situace, nepiijemnosti, se
kterymi se na podatku potykal: ,,Ze by nastal konflikt, Ze bych se s nima hadal, to ne. Ale néjaky
spis pro mé neprijemnosti. To jo, to bych vekl, Ze ano. Jsou tady delsi dobu, znaji ty postupy
operaci. Vi, co maji chystat za nastroje atd. Podle me vitbec nepremysli, Ze tady je nekdo novej.

Ze by mu mohly néjak pomoct.

Konflikty se mohou vyskytovat i mezi zaméstnanci riznych profesi. R6 popsala situaci, kdy
byla pfitomna u hadky sestry se sanitafem v prubchu opera¢niho vykonu, kdy byl pacient pii
védomi: ,,Bylo to jako, rekla bych hodné na noze a dost neprijemny, protoze jsme navic meli
pacienta v lokdlni anestezii, takze to bylo jako zbytecné vyhroceny a neprijemny i pro néj.
Dohadovala se nad nim sestra se sanitdrem. Bylo to hodné vyhroceny, takze jsem je nakonec
poslala ven mimo sal.* Takové situace nejen ovliviluji pracovni atmosféru, ale i samotny

komfort pacienta.
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K11: Problémy v komunikaci

Komunikacni problémy se na pracovisti vyskytuji, ale jejich zavaznost se 1i$i podle konkrétni
situace. Nekteti respondenti uvedli, ze zadné potize nezaznamenali (napi. R1, R2), zatimco jini
se setkali s nedorozuménimi, Spatnym predavanim informaci nebo chybné¢ interpretovanymi
pokyny. R5 popisovala problém s nejasnou komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci: ,,Kdyz
vedouci sluzby rekne, bézte si sednout a pak zjistite, Ze jde udélat plno jinych véeci a pak se
Stane, Ze prosté o vas prohlasi, Ze jste sedéli a nic jste neudélali. A kdyz jsme se jich kolikrat
zeptali, tak co mam jit delat? Tak rekli, ne, zustante sedeét, ja uz jsem si to udélala sama. Je tady
takovejch par lidi, co to déla. ““ Tento typ komunikacniho selhdni mize vést k nedorozuménim,

frustraci zaméstnanct a naruseni diveéry mezi jednotlivymi zaméstnanci.

Dalsim béznym komunika¢nim problémem je nejasné vyjadfovani mezi kolegy, coz mize vést
ke zbyteCnym konfliktim nebo nepfijemnym situacim. R8 popsala situaci, kdy si Spatné
vylozila pokyn své kolegyné: ,,Sestricka néco rekne, ja to pochopim jinak, potom vypadam jak
blbec, ona uplné pokrouti ocima a ja vim, ze mé pak zacne pomlouvat. “ R7 naopak dale zminila,
ze by komunikaéni dovednosti mohli byt v kolektivu lepsi: ,,Myslim si, Ze maju medzery, mali
by na tom zapracovat. *“ Dale zminila, ze komunikace mezi kolegy zavisi na povahovych rysech

daného ¢loveéka.
K12: Vliv osobnostnich faktoru

Konflikty na pracovisti nejsou vzdy zpisobeny problémy organiza¢nimi, ale mohou vyplyvat
1 z rozdil v osobnostech jednotlivych ¢lenti. R6 popsala situaci, kdy doslo ke konfliktu mezi
sanitafem a lékatem: ,,Po sobe vrceli sanitar s doktorem, kvili taky néjakému viceméné bych
rekla nedorozumeéni nebo tak, jakozZe ani tak ne po pracovni strance, ale Ze si proste nerozuméli,
jako osobnostné, no..." Tento vyrok poukazuje na fakt, ze i drobné osobnostni nesoulady

mohou vést k napéti, které ovlivituje atmosféru na pracovisti.

4.2.5 Kategorie 5 — Organiza¢ni faktory

Mezi klicové oblasti, které respondenti uvedli v souvislosti s organizaci na pracovisti, byly
zafazeny tymova souhra a spoluprace spolu s pfistupem vedeni k zaméstnancim. Vysledky
ukdzaly, Ze 1 pfes organizacni nedostatky, se zaméstnanci dokdZou pfizplsobit a zajistit

efektivni fungovani tymu.
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K13: Tymovost

Jednim z dilezitych organizacnich faktorGi ovliviiujicich praci na operacnich séalech je
schopnost tymové spoluprace. Piestoze v bézném provozu mohou mezi zaméstnanci existovat
urcité rozdily v nazorech a osobnich sympatiich, v krizovych situacich tym funguje jako celek.
Tento fakt ve své vypoveédi potvrzuje R2: ,,Tak ono tady ten kolektiv, nerikam, Ze neni idedln,
zadny kolektiv neni. Ale tady se umime semknout, kdyz néco potrebujeme resit, i kdyz néktery
se mezi sebou nemaji radi, tak furt se to da vyresit prosté vsechno. “ Podobné R3 zdlraznil, ze
organizace prace na opera¢nim sale vyzaduje schopnost okamzité reakce v kritickych situacich:
, Kdyz je néco akutniho, tak my zase jako tym fungovat musime. Prece jen jde o Zivot toho
pacienta, kdyz ne o Zivot, tak vazny komplikace nebo cokoliv jinyho, tak to se musime sladit, to
samozrejmé, kdybych treba néco nevedél, tak se to da zaridit i jinak, vétsSinou si zajdu pro jinou
sestru na vedlejsi sal. I kdyz je treba ve sterilnim, tak mi to piijde ukadzat, protoze fakt jako jde

o cas a takhle to tady funguje. “

Z pohledu organizacnich aspektii ovliviiujicich spolupréaci na pracovisti, néktefi respondenti
upozornili na existenci menSich skupin v ramci kolektivu, coz mize mit vliv na komunikaci
a tymovou soudruznost. R6 uvedl: ,, Jsou tady ty particky, ty skupinky, ty lidi mezi sebou vychazi
prosté vic, nékdo min, ale jako nemyslim si, Ze je to tady néjaky uplné negativni prostredi. *
Tato dynamika mtize byt pfirozenym duasledkem vétsiho kolektivu, avSak v ramci organizace

prace, mize byt uzite¢né podporovat spole¢nou tymovost v celém kolektivu.
K14: Pristup vedeni

Dals$im vyznamnym organizacnim faktorem je role vedeni v kazdodennim chodu na operacnim
sale. Odpovédi respondentii naznacuji, ze pritomnost vedeni na provoze je nedostate¢na, coz
muze ovlivilovat komunikaci mezi nadfizenymi a zameéstnanci. Napiiklad R1 uvedla:
<Ja vrchni sestru jeste nevidela tady na sdle za ten piilrok.“ Podobné R2 zdiraznila, ze
zameéstnanci jsou zvykli si fesit problémy sami, nebot’ se nemohou vzdy spolé¢hat na vedeni:
»pise je problém, Ze to vedeni tady vécné neni... mame tady sice primdre, ale my jsme zvyknuti

si resit probléemy sami.

Dalsi aspekt, ktery respondenti zminili, je nespravedlivy pfistup vedeni k jednotlivym
zaméstnancim. Napiiklad R8 uvedla, Ze nckterym zaméstnancim je vyhovéno v jejich
zadostech, nékterym naopak nikoliv: ,,Bylo mi vyhovéno, kdyz jsem Zadala o volno, naopak zde

byli lidi, kterym vrchni rekla ne. TakzZe je to asi jak clovék od cloveka. To je na tom to nejhorsi,

41



no.* Takové situace ukazuji na fakt, Ze pokud nejsou organiza¢ni pravidla uplatiiovana

konzistentné vici vS§em zaméstnanciim, miize to vést k pocitu nespravedlnosti.

Nékteti respondenti naopak uvedli pozitivni zkusenosti s pfistupem od vedoucich pracovnik,
zejména v oblasti prizpisobeni pracovnich podminek jejich potifebam. RS naptiklad uvedla, ze
vedeni vyhoveélo jeji zadosti o Upravu Gvazku: ,,Kdyz jsem chtéla zkraceny uvazek, bylo mi
vyhoveno. Kdyz jsem to pak zase chtéla navysit, tak mi bylo vyhovéno. “ Podobné R7 potvrdila,
ze vedeni se snazi hledat feSeni problémil, pokud nelze situaci vytesit okamzité: ,, Pokial sa to
nedalo vyriesit okamZite, vidy sa nasiel priestor neskor, aby sa ten problém vyriesil. Mojim

poziadavkam bolo vzidy vyhovené.

Z vypoveédi respondentll vyplyva, ze pristup vedeni k zaméstnanclim neni jednotny. N&kteti
pocituji nedostatek zajmu a pritomnosti vedoucich pracovnikd na pracovisti, jini uvadeji

pozitivni zkuSenosti se vstticnosti vedeni vici jejich individuélnim pottebam.

4.2.6 Kategorie 6 — Vliv pracovnich podminek na fluktuaci zaméstnanci

Pracovni podminky hraji kli€ovou roli v rozhodovani zaméstnanctli, zda setrvaji na daném
pracovisti, nebo odejdou. V ramci kategorie 6 byly zatazeny kody jako moznost zmény
pracovnich podminek, vliv kolektivu na rozhodnuti odejit z pracovisté a celkova spokojenost

na pracovisti.
K16: MozZnost zmény na pracovisti — vliv na fluktuaci

Zména pracovnich podminek byla respondenty reflektovana jako dulezity faktor ovliviiujici
rozhodnuti zaméstnanct setrvat na pracovisti nebo hledat jiné zaméstnani. Nékteti respondenti
vyjadfovali nizkou dvéru v to, Ze by vedeni mohlo ovlivnit pracovni podminky. Napiiklad R2
uvedla: ,,7To, co bych potiebovala ménit stejné neni v mojich silach a je to nékde na vyssich

‘

mistech. TakZe to stejné ja ani neovlivnim jo, takze proto.

Dal$im faktorem, ktery by mohl ovlivnit setrvani zaméstnancii na pracovisti, je podle
respondentll nedostate¢ny pocet persondlu a tim padem i nadbytek vyhotelych zaméstnancii
v kolektivu, kteti negativné ovliviiuji atmosféru v kolektivu. Naptiklad R8 uvedla: ,,Myslim si,
Ze by bylo dobry, kdyby tady prestali pracovat ti stari lidi, aby Sli do diichodu, protoze uz jsou
vyhoreli. Jenom nadavaj a uz je to tady nebavi. My mladi se prosté semknem a zasméjeme se,
mame prosté srandu. Samoziejmé jsou blby dny, jasny, ale prosté nevim. Prijde mi, Ze jsme vic
semknuti, ti stari to vidycky tak jako rozbori. No a asi by urcité bylo fajn, kdyby se prijalo vic

¢

lidi. Je nas tady malo.*
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Kromé podstavu personalu bylo zdiraznéno i vysoké pracovni zatizeni, které negativné
ovlivituje celkovou spokojenost zaméestnanci. R8 k této situaci dodala: ,,Mdlo lidi v praci a tim
padem jsme vsichni unaveni, nasrani a je z toho zacarovanej kruh, kdezto kdyz budeme vic

doma, budeme vic v klidu. “

Z téchto vypovédi je patrné, ze kvalita pracovniho prostiedi, divéra v moznost jeho zlepseni
a celkova pracovni zatéz jsou faktory, které hraji vyznamnou roli pfi rozhodovani zaméstnancti
o setrvani na pracovisti. Nedostatek zmén nebo jejich pomalé zavadéni mize vést k narustu

fluktuace, coz nasledn¢ déle zhorSuje pracovni podminky pro stavajici zamé&stnance.
K15: Zména pracovisté kvili Spatnym vztahtim

Kolektiv hraje vyznamnou roli v pracovni spokojenosti. V ptipad¢€, Ze se zaméstnanec neciti
dobfte v pracovnim kolektivu, uvazuje nad zménou pracovisté. Napiiklad R1 uvedla: ,,Kdyz neni
dobrej kolektiv, tak ten clovek do ty prace pak chodi nerad a urcité se to na ném podepisuje,
hlavné na psychice. Takze kdyby tam byl tenhleten problém, tak bych urcite na tom pracovisti
nepracovala. “ Stejny pohled na danou situaci méa 1 R3: ,,Myslim, Ze kolegové, s kterymi
pracujete a nemdte s nimi dobry vztahy, nasledné se Vam nepracuje dobre, nechodite do prace
rad apod. “ Vniméani kolektivu jako rozhodujiciho faktoru pro odchod ze zaméstnani potvrzuje
jako R6: ,,Kdybych byla fakt hodné nestastna, tak jo. Takze jo, myslim si, Ze ten kolektiv déla
strasne moc. A jako travime spolu tolik casu, Ze je diilezity, aby ty vztahy fungovaly. A pokud
mi nékde neni dobre, tak si tim nebudu kazit zbytek Zivota. “ R7 navic poukazuje i na to, ze
pracovni spokojenost neni pouze otazkou finan¢niho ohodnoceni, ale taky dobrych vztaht na
pracovisti: ,,Myslim si, Ze je to jeden z tych faktorov, ktory drzi tych ludi v praci. Pride mi, Ze
pre cloveka uz nie su peniaze taka priorita. Ja si myslim, ze chodit’ do prdce s nechutou len
kvéli peniazom je krdtkodobé. Clovek rychlo vyhori a skor ¢i neskér aj tak skonci v tom
zamestnaniu. “ Tento pohled podtrhuje vyznam pratelského prostiedi jako zasadniho faktoru

ovlivityjiciho dlouhodobé setrvani na pracovisti.
K17: Spokojenost na pracovisti

Spokojenost na pracovisti je dynamicky proces, ktery se miiZze ménit v Case. Ne&kteti
respondenti vnimaji svoji praci pozitivné a t€si se do zaméstnani. R4 naptiklad uvedl. ,,4no,
chodim do prdce rada, velkou cast dela ten kolektiv. “ Podobné se vyjadtila i R6: ,, Nejenom Ze
mé ta prace bavi, ale i se tésim za témi lidmi. “ Na druhé stran€ vSak né€ktefi respondenti vnimaji
postupné zhorSeni pracovniho prostiedi a jeho vliv na spokojenost zaméstnanci. RS naptiklad

uvedla: ,,Chodivala jsem do prace rada, postupem casu se to tady hodné zmenilo. Jednak
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kolektiv, jednak pracovné, urcité véci se mi nelibi.” Tento vyrok ukazuje, ze proména

pracovniho prostfedi miize negativné ovlivnit vinimani prace a vést k nespokojenosti.

Podpora tymu
(K5)

Reseni konfliktt

(Ke)

Organizaéni
faktory

Tymovost,

souhra (K13)
PFistup vedeni

(K14)

Obrazek 1: Schéma kategorii a kodu (vlastni tvorba)
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S DISKUZE

Prazkum v této bakalafské praci se zaméfil na analyzu interpersonalnich vztahii v perioperacni
péci se zaméefenim na pracovni vztahy mezi perioperaénimi sestrami. Hlavnim cilem bylo
zmapovat osobni zkuSenosti sester s kolektivem na pracovisti, identifikovat klicové faktory
ovliviiyjici vztahy a navrhnout opatfeni ke zlepSeni tymové spoluprace. Vysledky prazkumu
jsou porovnany s poznatky z odborné literatury a s jiz existujicimi studiemi zabyvajicimi se

podobnou problematikou.

5.1 Prehled studii souvisejicich s tématem

Na jihovychod¢é Norska probéhla studie, ktera se zabyvala vlivem mezioborové spoluprace
chirurgického tymu na bezpec¢nost a kvalitu poskytované péce pacientim. Autofi vyuzili
kvalitativni metodu vyzkumu pomoci rozhovorti s deseti perioperacnimi sestrami z rtiznych
nemocnic v obdobi dubna az kvétna 2017. Vysledky studie ukazaly, ze tymova spoluprace
ovlivituje kvalitu péce v pribehu operace i po ni, pracovni prostiedi sester a plynulost jejich

prace. (Holmes et al., 2019)

Etnograficka studie v Dansku provedla kvalitativni vyzkum, jehoz soucasti bylo patnact
rozhovort, soucasné s pozorovanim nékolika desitek chirurgickych tyml na operanim sale.
Jako vysledek studie byly prezentovany Ctyfi zplisoby mezioborové spoluprice a vyznamny
vztah mezi vzajemnym respektem, efektivni komunikaci a koordinaci pro zajisténi bezpecné

a kvalitni péce o pacienty. (Térring et al., 2019)

V diplomové praci studentky s nazvem Interpersonalni vztahy na JIP bylo na zaklad¢ rozhovorta
s 12 respondenty zjiSténo n¢kolik zakladnich faktorti ovliviiujicich pracovni klima a tymovou

spolupraci. (Dolezalova, 2021)

Studentka magisterského studia Simonova naopak sepsala diplomovou préci, ktera se zamétuje
na prostiedi sester v perioperacni péci. Vyzkumny soubor tvotilo 100 respondentl z fakultnich
a krajskych nemocnic. Byla pouzita kvantitativni metoda vyzkumu pomoci standardizované¢ho
dotazniku a probihala v obdobi fijna 2023 do unora 2024. Vysledkem vyzkumu bylo nékolik
faktorti ovlivitujicich spokojenost sester na pracovisti véetné doporuéeni pro praxi. (Simonova,

2024)

Vyzkum, ktery probihal v ramci nékolika nemocnic v obdobi mezi lednem a tnorem 2016, byl
soucasti bakalatské prace na téma Stresova zatéZ perioperacni sestry. Vyzkumny soubor tvotilo

celkem 122 respondentl z fad perioperacnich sester danych zatizeni. Sbér dat probihal formou
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dotaznikového Setieni, pfi¢emz pét z nich bylo podrobeno pilotnimu Setfeni. Studie ukazala

n¢kolik stresovych faktorti perioperacnich sester. (Zavadilova, 2016)

Dalsi autorka ve své bakaldiské praci zkoumala kvalitu a vliv interpersonalnich vztahti na
pracovisti. K vyzkumu vyuzila kvantitativni metodu prostfednictvim dotaznikového Setieni,
kterého se ucastnilo 80 respondentii z riiznych pracovnich prosttedi. Vysledky ukazaly, ze
dobré mezilidské vztahy na pracovisti pfispivaji k pracovni spokojenosti, motivaci a tymové
spolupraci. Naopak konflikty a Spatnd komunikace byly spojeny s poklesem vykonnosti

a zhorSenim pracovniho klimatu. (Skalova, 2015)
5.2 Interpretace vysledki podle priuzkumnych otazek

Prizkumna otazka ¢. 1 — Jak sestry vnimaji fungovani interpersonalnich vztahi na operacnim

sale?

Interpersonalni vztahy na opera¢nim séle jsou respondenty vnimany razné&, v zavislosti na typu
daného pracoviste, délce ¢innosti na pracovisti, ale 1 osobnostnich rysech jednotlivych kolegt.
Vsech osm respondentii predkladaného prizkumu uvedlo, ze chodi do své prace radi a Ctyfi
z nich nasledné uvedli, Ze jednim z divodt je pfedev§im kolektiv na pracovisti. Sest z osmi
respondent uvedlo, Zze jejich kolektiv funguje dobie a ocetiuji podporu od kolegli. Dva
respondenti vSak naznacili, ze atmosféra na pracovisti je ovlivnéna rivalitou mezi zkuSenéjSimi
anovymi zamé&stnanci. Holmes et al. (2019) ve své studii potvrdili, Ze vztahy v opera¢nim tymu
pfimo ovliviiuji efektivitu spolupréce, ale 1 bezpe€nost péce o pacienta. Studie Terring et al.
(2019) dale poukazala na to, ze tymova spoluprace je ovlivnéna vzajemnou diivérou a otevienou
komunikaci. Z analyzy odpovédi respondenti prizkumu vyplyva, ze vétSina sester, konkrétné
Sest z osmi respondentti, vnima sviij kolektiv pozitivné. Nicméné se objevily 1 negativni
zkusenosti, pokud byly zminovany napt. uzaviené skupinky v kolektivu, které nejsou pfilis

vstiicné k novym pracovnikiim a nedostatek efektivni komunikace mezi nékterymi profesemi.

Tato zji$téni jsou v souladu se studii Skalove (2015), ktera dale zdtraznuje, Ze kvalitni pracovni
vztahy vyznamné ovliviiuji dosahovani cilii organizace i zivotni cile jednotlivych pracovniki.
Harmonické mezilidské vztahy vytvatfeji produktivni klima, které mé pozitivni vliv na
individudlni 1 kolektivni vykon. Skalova (2015) rovnéz uvadi, Ze interakce mezi zaméstnanci,
at’ uz formalni ¢i neformalni, jsou nevyhnutelné a jejich kvalita je klicova pro efektivni
fungovani pracovisté. DalSim vyznamnym faktorem byla pfitomnost hierarchickych vztaht.
Nekteti respondenti uvedli, Ze 1ékati obcas vykazuji dominantni chovéani a nevénuji dostate¢nou

pozornost sestram. Podobné problémy popisuje také prace Stecker (2015), kterd uvadi, Ze
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nedostatek respektu mezi profesemi muze vést ke zhorSeni tymové spoluprace a zvyseni
pracovniho stresu. Ve statnim sektoru byla hierarchie mezi profesemi ¢asto vniména jako méné
stabilni, coz mlze vést k napjatéjSim vztahim mezi sestrami a 1ékafi. Naopak v soukromém
zafizeni Casto respondenti uvadéli pratelstéjsi prostiedi. Tato zjisténi jsou v souladu se studii
publikovanou v Casopise Journal of Advanced Nursing, ktera uvadi, ze v soukromych

nemocnicich prevlada spise kolaborativni kultura, zatimco ve vetejnych nemocnicich dominuje

kultura moci, coz miize ovlivnit mezilidské vztahy v kolektivu. (Gittel et al., 2008)

V prizkumném Setfeni nékteré sestry zdlraznily, Ze vztahy mezi kolegy jsou spiSe formalni,

pficemz se mimo pracovni dobu témeét nepotkavaji. Jiné sestry naopak popisuji jejich uzsi,

S 4

Prizkumna otazka ¢. 2 — Co je pro sestry dulezité pro fungovani dobrych interpersondlnich

vztahu?

Vysledky provedeného prizkumu ukazaly, ze kliCovymi prvky dobrych vztahi jsou jasna
komunikace, vzajemny respekt a podpora mezi ¢leny tymu. Oteviena a efektivni komunikace
byla respondenty povazovana za zaklad pozitivni spoluprace — sestry, které¢ mély zkuSenost
s dobrou tymovou komunikaci, hodnotily sviij kolektiv pozitivnéji. Ve statnim i soukromém
sektoru byla zdliraznéna dilezitost dobré spoluprace a komunikace v tymu. Nicméné ve
statnich nemocnicich byly ¢astéji popisovany situace, kdy se tym dé¢lil do menSich skupin, coz
mohlo negativné ovlivnit jejich soudruznost v kolektivu. V soukromych zatizenich byla
popisovana spoluprace vtymu jako efektivn€jsi a méné zatizend konflikty. Vyzkum
publikovany v BMC Health Services Research (Terring et al., 2019) naznacuje, Ze efektivni
komunikace a tymova spoluprace jsou kli¢ové pro pozitivni prostfedi na pracovisti, piicemz

soukroma zatizeni Casto vykazuji lepsi vysledky v téchto oblastech.

Z pruizkumu vyplynulo, Ze sestry povazuji za nejproblematictéjsi situace, kdy dochazi
k nedorozuménim, nejasnym instrukcim a chybé&jici zpétné vazbé. Tyto faktory vedou ke
zvySenému stresu a nékdy i konfliktiim mezi €leny tymu. Naopak pozitivné jsou vnimany
situace, kdy je komunikace jasnd a konstruktivni, kdy tym funguje v harmonii a jednotlivi
¢lenové se navzdjem podporuji. Tyto faktory potvrzuji i vyzkumy Holmes et al. (2019)
a Zavadilové (2016), které nésledné zdiraziuji i vyznam tymového Skoleni a pravidelnych
brifinkl k posileni spoluprace a prevence konfliktd. Terring et al. (2019) ve své studii rovnéz
poukazuje na duileZitost efektivni komunikace a zjistil, Ze kvalitni mezilidské vztahy

v opera¢nim tymu snizuji riziko chyb a zvySuji bezpecnost pacienti.
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Sestry naseho priizkumu rovnéz poukazovaly na vyznam vedeni, které podporuje tymovou
kulturu a aktivné fesi problémy. Podobné i Simonova (2024) ve své praci zjistila, Ze sestry
vnimaji podporu od ptimého vedeni jako diilezitou a vétsinou ji hodnoti pozitivné. Avsak
zjistila, ze podpora ze strany vysSiho managementu byla hodnocena hiife. Respondenti vyse
uvedeného prizkumu ze soukromého zatizeni Castéji uvadeli problém s neptitomnosti vedeni
a nefeSenim pracovnich problému. Tato zjisténi odpovidaji studii Kucerové (2021), kterad
popisuje, ze ve vefejném sektoru je vedeni castéji pfitomno, avSak postradd efektivni
komunika¢ni a rozhodovaci procesy, coz mize zhorSovat tymovou soudruznost i schopnost
efektivné fesit problémy. Respondenti ve statnim zafizeni si Casto feSili mezilidské problémy
samy, ale v soukromém zatizeni byl tento problém vyraznégjsi kviili mensi angazovanosti vedeni

v kazdodennim provoze.

Druhym vyznamnym faktorem byla podpora novych zaméstnanci. Ctyfi respondenti uvedli,
7e se v zacatcich na pracovisti setkali s obtizemi pii adaptaci do kolektivu a nedostateCnou
podporou ze stran zkusengjSich kolegl. Tento problém uvadi i Edmondson a Zelonka (2019),
ktefi upozornuji, ze Spatna adaptace novych pracovniki mize vést k jejich rychlé fluktuaci.
V soukromém sektoru byla adaptace novych zaméstnancti ¢asto 1épe organizovana, vzhledem
k vétsi podpotfe ze stran zkuSenéjSich kolegii. Ve statnich nemocnicich se naopak novi
Clanek publikovany v American Nurse (Gill-Bonanca, 2024) zdiraziiuje vyznam dobie
strukturovanych mentoringovych programii ve zdravotnickych zafizenich, které usnadiuji

adaptaci novych sester a zvysuji jejich pracovni spokojenost.

Z odpovédi respondentt vyplynulo, Ze pro dobré vztahy v kolektivu je diillezitd nejen profesni
spoluprace, ale také kolegialita a neformalni podpora mezi kolegy. Sedm z osmi respondentti
uvedlo, Ze se citi nejvice podporovani pravé svymi kolegy, zatimco podpora ze strany vedeni
je vnimdna jako méné¢ stabilni. Rovnéz byla zminéna dilezitost pravidelnych setkani celého

tymu a neformalnich akci, které poméhaji budovat ptatelské vazby mezi zaméstnanci.

Skalova (2015) ve své praci zdlraziiuje vyznam divery, tymové spoluprace a komunikace jako
klicovych faktorG pro upevnéni vztahii na pracovisti. Autorka uvadi, Ze divéra mezi
zamgstnanci a vedenim, efektivni tymova spoluprace a oteviena komunikace jsou zasadni pro

vytvareni harmonickych a produktivnich pracovnich vztahi.
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Prizkumna otazka ¢&. 3 — Jaké situace hodnoti pozitivné a jaké situace naopak negativne?

Sestry pozitivné hodnotily situace, kdy byl tym dobfe organizovany, ¢lenové si vzijemné
pomahali a komunikace byla jasna (Holmes et al., 2019). P&t respondentii naSeho prizkumu
uvedlo, ze si ceni kolektivu, kde si zaméstnanci navzajem poskytuji podporu a kde se mohou
spolehnout na pomoc od svych kolegli. Podobné vysledky uvadi i studie Torring et al. (2019),
ktera identifikovala proaktivni a intuitivni komunikaci jako klicovou pro efektivni tymovou
spolupraci. Jasné rozdéleni roli a odpovédnosti, respekt mezi kolegy a pravidelna tymova

setkani byly vnimany jako pozitivni aspekty pracovniho prostredi.

Naopak negativné byly hodnoceny situace s vysokou mirou stresu, konflikty mezi profesemi
a nedostatek vzajemné podpory (Zavadilova, 2016). Ctyfi respondenti uvedli konkrétni
ptiklady konflikti mezi kolegy, které vychdzely z rozdilného vnimani hierarchie a pravomoci,
ale 1 osobnostnich faktorti danych osob. RovnéZ bylo zmiflovano, Ze né€ktefi pracovnici maji
tendenci feSit problémy neformalné¢ mezi sebou, coz muze vést k Sifeni pomluv a zhorSeni
pracovniho klimatu. Vysledky prizkumu ukazuji, Ze stres je jednim zhlavnich faktort
ovliviiujicich vztahy mezi ¢leny tymu. Kdyz jsou sestry pod tlakem, jejich tolerance k chybam

a nejasnostem klesa, coz muze vést k nedorozuménim a konflikttiim (Dolezalova, 2021).

Zajimavym zjisténim bylo, ze nékteii respondenti popsali rozdily mezi jednotlivymi opera¢nimi

vV

charakterizovana jako stresujici s ¢ast¢j$Simi konflikty.

Pruzkumna otazka ¢. 4 — Jaké faktory podle respondentii ovliviiuji kvalitni spolupraci

v perioperacnim prostredi?

Mezi nejvyznamnéjsi faktory ovliviiujici spolupraci patiily podle sester predevsim oteviena
komunikace, jasné definované role v tymu a pozitivni pracovni atmosféra (Holmes et al., 2019).
Studie Zavadilové (2016) navic upozoriiuje na to, ze nadmérna pracovni zatéz a stres vedou ke
zhorSeni spoluprice a castéjSim konfliktim. Dulezitou roli v kvalité spoluprace hraje takeé
pracovni prostiedi (Terring et al., 2019). Pokud je tym dobie sehrany a ¢lenové maji moZnost
vyjadfovat své nazory a sdilet své zkusSenosti, dochézi k menSimu poctu konflikt a zvySuje se

efektivita prace.

o 24

kolegii, ktefi jsou ochotni predavat své zkuSenosti. Sest respondenti uvadélo, Ze jejich

zaClenéni do tymu bylo zpocatku obtizné pravé kvili nedostatku takové podpory. Dalsim
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prazkumnym aspektem byla moznost podilet se na rozhodovani o organizaci prace, coz zvysuje

motivaci a pocit odpovédnosti za tymovou spolupraci.

Skalova (2015) ve své praci upozornuje na negativni aspekty mezilidskych vztaht, jako jsou
konflikty, mobbing, diskriminace a sexualni obtézovani. Tyto negativni jevy mohou vyrazné

narusit pracovni prostiedi a vést k poklesu pracovni spokojenosti a vykonnosti zaméstnancti.

Prizkumna otazka ¢&. 5 — Jak sestry vnimaji vliv vztahit na pracovisti na své rozhodnuti setrvat

na daném pracovisti?

Z pruzkumu vyplynulo, Ze Spatné interpersonalni vztahy a vysoka mira stresu mohou byt
divodem, proC by sestry uvazovaly o zméné pracovisté (Dolezalova, 2021). Fluktuace
personalu v perioperacni péci je Casto spojena s nedostatkem podpory, nejasnou komunikaci

a vysokymi pracovnimi naroky (Zavadilova, 2016).

Z odpovédi provedeného prizkumného Setfeni respondentli vyplyva, Ze Sest z osmi sester by
o zmén¢ pracovisté uvazovalo pravé kvuli neuspokojivym mezilidskym vztahim. Nekteti
zminovali, Ze klicovym faktorem pro jejich setrvani je dobry kolektiv, zatimco nékteii
poukazovali na to, ze atmosféra v tymu se v prubéhu let méni a mize vést k frustraci. Fluktuace
byla dost ¢asto spojovana s vékovym rozdilem mezi pracovniky, kdy mladsi sestry maji jina

ocekavani a odlisné pracovni navyky nez jejich starsi kolegyné.

5.3 Doporuceni pro praxi
Na zaklad¢ vysledkli prizkumu byla formulovana doporuceni, kterd by mohla prispét ke
zlepseni interpersonalnich vztahli v perioperacni péci a k vytvofeni pozitivniho pracovniho

prostiedi pro zdravotnicky personal.

Podpora efektivni komunikace v tymu — zavedeni pravidelnych schizek a brifinkd pro

zajisténi jasné a oteviené komunikace mezi sestrami, 1€kati a ostatnimi ¢leny operacniho tymu.

ZlepSeni tymové spoluprace — zajiSténi neformalnich tymovych aktivit, setkani, kterd by

mohla pfispét k budovanim lepSich vztahii v kolektivu a budovéani vzdjemné davery.

Podpora novych zaméstnancii — vytvofeni mentoringového programu ve formé tzv. edukacni
sestry, kterd by nové pfichozim sestrdm pomohla 1épe se zaclenit do pracovniho kolektivu

a snizit tim stres spojeny se vstupem na nové pracoviste.

Podpora vedeni a Fizeni pracovniho kolektivu — aktivnéjsi zapojeni vedoucich pracovniki

do feseni tymovych problémil a posilovani pocitu soundlezitosti s tymem.
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Prevence konfliktii a zlepSeni pracovniho klimatu — zavedeni Skoleni zaméfenych na

zvladani konfliktli a prevenci stresovych situaci, které by personalu pomohli 1épe reagovat na

narocné situace a predchazet komunika¢nim nedorozuménim.

MySlenkova mapa — interpersonalni vztahy v perioperacni péci

Na zaklad¢ provedené analyzy vysledki a provedenych zavéri byla graficky zpracovana

myslenkova mapa, jako dal$i vystup a souhrn vysledkl prizkumného Setfeni. Myslenkova

mapa piehledné shrnuje pozitivni a negativni faktory véetn¢ dlivoda volby profese perioperacni

sestry.
Podpora Fluktuace
kolegli zaméstnancii
Hierarchické
vztahy
| Pozitivni Negativni f
faktory faktory
Tymovost
Stresové
Vysledky pruzkumu prostfedi
Nedostatek
Diivody volby podpory od
profese vedeni
Pocit naplnéni Profesni rast
Pomoc L Profesni
pacientdm prestii

Obrazek 2: Grafické znazornéni vysledki priizkumu (vlastni tvorba)
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6 ZAVER

Tato bakalarska prace se zabyvala problematikou interpersonélnich vztahl na opera¢nim séle
se zaméfenim na perioperacni sestry a jejich subjektivni vnimani v kolektivu na jejich
pracovisti. Hlavnim cilem bylo zmapovat faktory ovliviiujici vztahy na pracovisti, identifikovat
subjektivni zkuSenosti zaméstnancti mezi kolegy a navrhnout vhodna opatieni, kterd by mohla
prispét ke zlepseni tymové spoluprace na tomto specifickém pracovisti. K dosazeni cili byla
v praktické c¢asti vyuzita kvalitativni metoda prizkumu, konkrétné polostrukturované
rozhovory s perioperacnimi sestrami pracujicich na centralnich operacnich sélech ve statnim
i soukromém sektoru. Vybér respondenti byl proveden zamérné tak, aby zahrnoval osoby
s ruznou délkou praxe a zkuSenostmi z odliSnych typil zafizeni. Odpovédi byly nasledné
analyzovany pomoci otevien¢ho kodovani a tematické analyzy, coz umoznilo identifikovat

hlavni kategorie oblasti, které ovliviiuji mezilidské vztahy na pracovisti.

Vysledky préace ukazaly, Ze jednim z klicovych aspektii pozitivniho pracovniho prostiedi je
efektivni komunikace mezi ¢leny tymu. Jasné predavani informaci a vzdjemna divéra ptispivaji
k vétsi pracovni spokojenosti sester a ke snizeni vyskytu konfliktd. Vyznamnym faktorem byla
také podpora novych zaméstnancti, pfiCemz fada respondenti uvedla, ze v prvnich mésicich
jejich ¢innosti na operacnim sale, se setkala s urCitymi prekdzkami v adaptaci, a to zejména
kvili uzavienym skupinkam v kolektivu nebo absenci podpory od zkuSenéjsich kolegt. Tato
zjisténi zaroven podporuji vyse stanovend doporuceni tykajici se zavedeni role edukacni sestry

jako klicové osoby pro adaptaci novych pracovniki.

Dalsim zasadnim zjisténim bylo, ze hierarchie mezi profesemi miize byt vniména jako zdroj
napéti, predevSim v piipadech, kdy l€kafi neprojevuji dostatecny respekt nelékaiskému
zdravotnickému personalu. Tento faktor byl spojovan Casto s vétSim stresovym napétim béhem
pracovniho vykonu a v nékterych piipadech i s pocitem demotivace. Na druhou stranu,
respondenti, ktefi zazivali dobré pracovni vztahy na svém pracovisti, Casto zdlraznovali

vzajemnou podporu mezi kolegy a ochotu pomoci.

Zavérecna prace rovnéz poukazala na vyznam vedeni a jeho vliv na kvalitu pracovnich vztahii.
Nekteti respondenti hodnotili podporu ze stran nadfizenych jako dostatecnou, jini naopak
vnimali absenci vedoucich pracovnikil v kazdodennim provozu jako problém, ktery negativné
ovliviluje tymovou soudruznost a feSeni vzniklych problémi. Navrhovana opatfeni zahrnuji
zavedeni pravidelnych tymovych schiizek, lepsi adaptaci novych zaméstnancti skrze mentoring

a podporu neformalnich aktivit pro posileni kolektivu.
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Dalsi klicovou oblasti zkoumanou v praci byla fluktuace zaméstnancii a jeji souvislost
s kvalitou interpersonalnich vztahl na pracovisti. Vysledky naznacuji, Ze Spatné vztahy mezi
kolegy a celkova pracovni atmosféra mohou byt jednim z hlavnich divodl pro rozhodnuti
odejit z pracovni pozice. VétSina sester uvedla, Zze pokud by se pracovni vztahy vyrazné
zhorsily, radéji by zvazovaly zménu zaméstnani, i kdyby to znamenalo finanéné¢ méné
vyhodnou nabidku. Tato zjiSténi naznacila dilezitost pracovniho prostiedi nejen pro

psychickou pohodu zaméstnanci, ale i pro dlouhodobou stabilitu personalu v perioperaéni péci.

Zaveérecna prace prinesla uceleny pohled na problematiku interpersondlnich vztahi
v operacnich tymech a poskytla cenné poznatky, které mohou byt vyuzity pro optimalizaci
pracovniho prostiedi na operacnim sale. Zjisténi naznacuji, Ze pro zlepSeni pracovnich vztaht
je nezbytné se zaméftit na otevienou komunikaci, podporu kolektivu a aktivni zapojeni vedeni
do kaZzdodenniho chodu na oddéleni. Navrhovana doporu¢eni mohou pfispét k vétsi

spokojenosti zaméstnancti, sniZzeni fluktuace a tim 1 k vétsi stabilité operacnich tymi.

Vzhledem k charakteru zvolené kvalitativni metody prizkumu a omezeném poctu respondentil,
jsou vysledky v ur¢itém sméru omezené. V budoucnu by bylo vhodné rozsifit zkoumani této
problematiky kvantitativni formou vyzkumu na vétSim souboru respondentii. Zarovei by bylo
piinosné zaméfit se na zhodnoceni efektivity vyse uvedenych doporuceni, jako napt. funkénost
role edukacni sestry v adaptaci novych zaméstnanci ¢i vliv tymovych Skoleni na zlepSeni

spoluprace v tymu.
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Priloha A: FIAT-Q — voln¢ dostupny standardizovany dotaznik (Darrow, S.M. a kol., 2014)

Name (code):

FIAT-Q
Interpersonal Relationships Questionnaire

This questionnaire will ask you to respond to a number of statements. You are asked to read each statement
carefully, and then think about whether the statement applies to you or does not apply to you. Then circle the
number that best describes how much you agree with the statement.

| CLASS A; ASSERTION OF NEEDS (IDENTIFICATION & EXPRESSION) |

For the following statements, the term needs is used to stand for anything that you want
including making requests for social support, or other needs you may have that are more

Strongly
Moderately
Moderately
Strongly

practical. g
1. I have problems getting my needs met. 1 2 3|14 5 6
3. I know when I need help or support from other people. 6 5 413 2 1
5. I do not know how to put my needs into words. 1 2 3|4 5 &
7. I have trouble recognizing when I can ask another person for something. 1 2 3|14 5 6
9. Ican identify people who are willing and able to help me with my needs. 6 5 413 2 1
11. T'will ask a stranger or casual acquaintance for advice about a personal situation. 1 2 3|4 5 6
13. [ start to ask another person for something, then withdraw my request. 1 2 3|4 5 &
15. When someone notices that I need assistance, I deny that I need any help. 1 2 3|4 5 &
17. I express my needs subtly, for example, by hinting at what I need. 1 2 3|14 5 6

19. In a relationship, I give a lot of emotional support, but do not get much support from the otherperson. | 2 3|4 5 ¢

21. People don’t like the way I ask for things. 1 2 3|4 5 6

FIAT-Q 2-14 © Callaghan 2014 1

Obrazek 3: FIAT-Q dotaznik
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| CLASS B: BIDIRECTIONAL COMMUNICATION (IMPACT and FEEDBACK)

These statements describe how you impact or affect other people, how you give and respond
to feedback. Feedback refers to the responses and reactions to your behavior or the
behavior of others. Feedback is not just information provided in formal evaluations (i.e., in
a work setting), it is the information from others that lets us know how we are doing. It may
be verbal (expressed in words) or nonverbal (e.g., facial expressions).

1. Ihave problems receiving feedback from other people.

3. Itis hard for me to identify when people are giving me feedback about my behavior.

5. I'know when I am having an unpleasant impact on others.

7. Tam able to identify situations when it would be constructive to provide feedback to another person.

9. If T am not certain about the impact [ am having on a close friend, I will ask the friend to give me
feedback.

11. Tam easily hurt or upset when negative feedback is given to me.

13. If someone gives me feedback, | believe it is that person’s problem, not my problem.

15. If someone gives me feedback that | don’t like, I do the opposite of what the person wants.

17. I do not provide feedback to another person if they are having an unpleasant impact on me.

19. T am told that the feedback I give is excessive and too detailed.

21. I am told that when | provide feedback, [ am too critical of the other person.

FIAT-Q 2-14 © Callaghan 2014

Obrazek 4: FIAT-Q dotaznik
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CLASS C: CONFLICT

These statements describe how you identify and then deal with conflict that occurs between
you and another person. Here, conflict refers to having disagreement, or an uncomfortable
interaction with someone else. Although conflict can sometimes come before violence, in
these questions conflict does NOT refer to violence. It is very important to avoid and stop
violent interactions with others.

11,

13.

15.

17.

19.

21.

I have problems with conflict in my relationships.

I am aware when there is conflict with me and another person,

I feel that there are times when it is beneficial to express disagreement in a relationship.

People tell me that I want to discuss conflict at inconvenient or inappropriate times.

I avoid conflict at all costs.

I withdraw in the face of conflict, regardless of the circumstances.

I am successful at resolving conflict with others.

I approach solutions to conflict directly, clearly communicating what can be done to resolve our
differences.

People say | am not willing to compromise when there is a conflict.

During an argument, | feel more connected and close to the other person,

I deliberately upset the other person during an argument.

FIAT-Q 2-14 © Callaghan 2014

Obrazek 5: FIAT-Q dotaznik
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CLASS D: DISCLOSURE and INTERPERSONAL CLOSENESS

These statements describe how you may disclose, or talk about, yourself or your experiences
with other people. Statements also describe your feelings about interpersonal closeness.
Interpersonal closeness simply refers to being “connected to, “close with,” or “good friends
with™ another person. This kind of closeness may occur with friends, family, or romantic
partners, but typically does not occur with casual acquaintances, such as neighbors or classmates
that you seldom encounter. Interpersonally close relationships are those that involve telling
others how we feel, being understood by another person, and appreciating others and their needs

1. Thave problems being close with others.

3. lam not able to identify when it would benefit me to share my experiences with another person.

5. I'will share personal information with a stranger or casual acquaintance.

7. When friends ask me about how I am doing, I choose not to tell them.

9. I talk about myself and my experiences with other people.

11. I start to talk about what I am going through, and then decide it is better to keep my feelings to myself.

13. Close relationships are important to me.

15. T ask other people to tell me about their feelings and their experiences.

17. When I talk about my experiences, people clearly understand what I am telling them.

19. 1 exaggerate my good points and brag about my skills and abilities.

2

—

. T'am told that I talk too much about myself.

23. 1 listen to others and offer them support.

FIAT-Q 2-14 © Callaghan 2014

Obrazek 6: FIAT-Q dotaznik
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CLASS E: EMOTIONAL EXPERIENCE and EXPRESSION

The following statements describe how you identify and then express your feelings. The
term “emotional experience™ means all types of emotions or feelings that you have, not just
the “negative” feelings like sadness, anxiety, loneliness, etc. These feelings also include
love, pride, joy, humor, etc. Feelings may occur in the moment as you experience an event
or interaction, or they may occur afterwards, like when you remember something.

Moderately
Strongly

2
- o
% F
= o
o =
_b <
& =

Mildly
Mildly

1. Thave problems with my emotions.

3. lam aware of my feelings and emotional experiences as they are happening.

5. [Icantell the difference between one emotion and another.

7. lexpress my emotions at appropriate times and places.

9. Ttry not to feel certain emotions.

11. I allow myself to feel all emotions, even strong ones. 6 5 413 2 1
13. Tam able to put a name to what I am feeling. 6 5 413 2 1
15. People tell me that my emotional expression is flat. 1 2 3[4 5 6
17. People tell me that they want me to express my feelings more openly. 1 2 3|4 5 6
19. T clearly communicate my emotions to people so that they know exactly how I feel. 6 5 4113 2 1
21. I express my emotions in an overly intense manner. 1 2 3|4 5 6
23. People are annoyed by the way that I express my emotions. 1 2 3|4 5 6
FIAT-Q 2-14 © Callaghan 2014 5

Obrazek 7: FIAT-Q dotaznik
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Priloha B: Otazky pro polostrukturovany rozhovor

Rozhovoroveé otazky
Vazené perioperacni sestry,

dovolte mi Vas pozadat o spolupraci a Vas souhlas s prizkumnym Setfenim v ramci sbéru
dat pro potfeby mé bakalafské prace na téma Interpersonalni vztahy v perioperacéni péci.
Jmenuji se Nicola Recova a jsem studentkou Fakulty zdravotnickych studii, tfetiho roéniku
studia v oboru VSeobecné osetiovatelstvi, pod vedenim PhDr. vy Markové Ph.D.

Soudasti bakalarské prace je sbér dat od vdeobecnych sester pracujicich na COS.

Data budou pouZita pro zpracovani bakalaiské prace a jeji obhajobu, pfipadné
prezentovany na odborné studentské konferenci. Rozhovor je zcela anonymni a po celou
dobu zpracovani dat bude respektovan zéakon ¢. 110/2019 Sb. o ochrané osobnich dat.

Pokud souhlasite s uasti vtomto prlizkumu a podminkami uvedenymi vyse, prosim
potvrdte svij souhlas Ustné b&hem nahravaného rozhovoru.

Otazky rozdélené podle oblasti:
Demografické udaje:
- Jak dlouho pracujete na pozici perioperacni sestry v tomto zafizeni?
- Jaké je Vase nejvy3si dosazené vzdélani?
- Absolvovala jste specializacni vzdélavani v perioperacni peci?
Motivace a spokojenost v praci
1. Co Vas pfimélo k tomu zacit pracovat jako perioperacni sestra?

- Co Vas na této praci nejvice bavi?
2. Chodite do své prace rad/a, pro¢ ano/ne?

Vztahy na pracovisti a komunikace
3. Jak byste popsal/a vztahy mezi Vami a ostatnimi kolegy?
- Ocitl/a jste se nékdy v nepfijemné situaci, kdy jste musel/a Fesit spor Ci
nepochopeni s kolegyni/kolegou? O jakou situaci se jednalo?
4. Setkavate se s problémy v komunikaci mezi Vasimi kolegy? V jakych situacich?
Podpora a feSeni konflikt
5. Citite dostate¢nou podporu ze stran kolegl ¢i veden/ pfi feseni konfliktt na
pracovisti?

- Setkal/a jste se nékdy s odmitnutim, kdyZ jste Zadal/a o pomoc? Jak jste
tuto situaci fesil/a?

Obrazek 8: Otazky do rozhovori

67



6. Jakym zplsobem fesite problémy nebo konflikty mezi Vagimi kolegy?
- Opustila byste pracovisté na zakladé Spatnych vztah(i v kolektivu? Pro¢
ano/ne?
Moznosti Freseni

7. Existuje néco, co byste na VaSem pracovisti chtél/a zménit, aby se vztahy na
pracovisti zlepSily?
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