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Abstrakt Uloha motivacie v pracovnom prostredi je velmi
vyznamna. Prispieva nielen k pracovnej produktivite, ale vytvara do
uritej miery iodolnost vo¢i réznym pracovnym prekazkam.
Prepracovani, vystresovani zamestnanci, pracujici pod neustalym
tlakom, nie st schopni dlhodobo dosahovat’ vysoké pracovné
vysledky a velakrat prave znedostatku motivacie odchadzaju zo
zamestnania. Efektivna motivacia zamestnancov je predpokladom
uspesného zvladnutia procesov prebiehajicich v organizacii.
Motivovat’ zamestnancov si vyzaduje od manazérov urcité
kompetentnosti a osobnostné rysy odrazajuce sa vo vysokej urovni
emociondlnej a kultirnej inteligencie. Motivovat v pracovnom
procese znamena chapat’, ¢o pohana a stimuluje I'udi k tomu, aby
pracovali lepSie. Motivovanie je nesmierne dolezitym aspektom
dobrého pracovného vykonu a ma mnoho spolo¢ného s tym, ako sa
zaobchadza s jednotlivcami a s ich vzt'ahom k tomu, ¢o robia.
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1. MOTIVACIA V PRACI

Motivovat’ V pracovnom procese znamena chapat, ¢o pohana a
stimuluje Tudi ktomu, aby pracovali lepSie. Motivovanie je
nesmierne dolezitym aspektom dobrého pracovného vykonu a ma
mnoho spolo¢ného s tym, ako sa zaobchadza s jednotlivcami a s ich
vztahom k tomu, ¢o robia. Dotyka sa bezprostredne toho, ako su
ludia angazovani na pracovnom vykone ana dosiahnuti svojich
cielov. V pracovnom procese sa motivacia prejavuje vo vztahu
jedinca k praci, v jeho aktivite a zanietenosti k praci a ovplyviiuje
jeho produktivitu a vykonnost. Motivacia v pracovnhom procese
predstavuje Siroké spektrum aktivit, ktoré koncipuju a realizuju
manazéri zdravotnickych zariadeni v procese riadenia l'udskych
zdrojov (HadaSova, Rusnakova, 2007).

Motivacia je proces, pri ktorom sa ¢lovek rozhoduje o svojom
konani a spravani, pri¢om si vyberd medzi motivmi a stimulmi. Za
motivy sa povazuju hybné sily pochadzajice zvnitra cloveka.
Motivom st najcastejSie pudy, inStinkty, tizby, potreby, zaujmy,
sklony, povinnosti, idealy a podobne. Silnym motivom s osobné
ambicie a aspiracie, ktoré predstavuju osobitne naprogramovant

vysku narokov, ktoru si ¢lovek kladie na svoj vykon. Cudia sa chctl
rozvijat’ a byt stale lep$i vo svojej profesii, ¢o vel'mi napomaha ich
osobnému rozvoju. Motiva¢na uroven aSpiracii sa odvodzuje z tizby
po uspechu a snahy vyhnat' sa netGspechu. ASpiracie Gizko stvisia
S vyty¢ovanim a dosahovanim cielov, st spojené so snahou
0 sebarealizaciu, sebauplatnenie a sebapresadenie. Prejavuju sa
V tiZbe po nieCom, nieco dosiahnut, ¢im sa stavaji motivmi, ktoré
aktivizuji dosahovanie realne vytycenych cielov, no aj usilia
prekonat’” seba samého. Pre zamestnanca i organizaciu je vhodna
priemerna az trochu vyssia agpiraéna Groven. Pretoze vedie k vyS§im
vykonom, tym aj k lep§im ekonomickym vysledkom a aj k vyssej
kvalite zivota zamestnancov.(Eliasova, HadaSova, Fedurcova,
2017). Stimuly su podnety zvonka, vyvolavaju zmeny v motivacii
Cloveka, s vo forme napr. upravenej mzdy, hmotnej odmeny,
povzbudenia, prijemného pracovného prostredia, atd’. Ich poslanim
je dosiahnut’ Ziaduce spravanie ¢loveka. Pdsobenie stimulov
vyvolava uréiti reakciu a I'udia sa na tomto zaklade rozhoduju, ¢o
bud robit” Stimuly mézu viest k zvySovaniu kvantity, ale aj kvality
pracovného vykonu, k zvySovaniu tvorivosti zamestnancov,
k cielenejsiemu  sebarozvoju, k neformalnej  spolupraci, k
upeviiovaniu vztahov medzi zamestnancami, a k zodpovednosti
(Sekova, 2013). K motivacii dochadza vtedy, ked’ I'udia oc¢akavaju,
ze urcita akcia pravdepodobne bude viest' k dosiahnutiu nejakého
ciela a cennej odmeny - takej, ktora uspokojuje ich individualne
potreby. Vseobecne plati, ak st zamestnanci dostatone a spravne
motivovani, tak podavaju omnoho lepSie vykony (Pauknerova,
2006).

Motivacné stratégie su odrazom organizacnej kultiry a pracovnej
politiky danej organizacie. Tieto cielené aktivity si zamerané na
podporu  audrzatelnost  pracovnej  motivacie  vlastnych
zamestnancov a obsahuju viaceré motivacné aspekty, ktoré zahriaji
pracovné podmienky, pristrojové a materidlno - technické
vybavenie, personalne obsadenie jednotlivych pracovnych kategorii
zdravotnickych pracovnikov, systém odmenovania, benefity
finanné a nefinan¢né, hodnotiace pohovory, cieleny popis prac,
vyznamnost kazdej pracovnej kategoérie, interna legislativa
zdravotnickeho  zariadenia, ktora je dostupnd kazdému
zamestnancovi, spracovana politika  spolo¢nosti s uréenim
kompetencii a zodpovednosti. Motivacia ma vyrazny vplyv na
kvalitu Tudského potencidlu, ktora je ovplyvnena najma
sebapoznanim, seba rozvojom a modze vyustit do sebarealizacie
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zamestnanca. Miera, sakou je zamestnanec schopny riadit sam
seba, je odrazom urovne schopnosti manazmentu riadit’ svojich
zamestnancov (Sekova, 2013).

1.1 Vyskum v oblasti motivacie

pracovnikov

zdravotnickych

Cielom vyskumu bolo zistit nastavenie a efektivitu motivacnej

stratégie v zdravotnickych zariadeniach a identifikovat’” motivacné

a demotivaéné faktory v praci zdravotnickych pracovnikov.

Hlavny ciel’ sme zistovali na zaklade ¢iastkovych ciel'ov, v ktorych

sme sa zamerali na:

e hodnotenie motiva¢nych faktorov a motivaénych zdrojov, ktoré
priamo vstupuju a ovplyviiuju proces riadenia v zdravotnictve,

e identifikovanie motivaénych faktorov v pracovnom procese,
ktoré st ovplyvnitelné manazmentom zdravotnickych
zariadeni,

e analyzovanie vztahu medzi vekom, vzdelanim a hodnotenim
finan¢ného ohodnotenia zdravotnickeho pracovnika,

e  hodnotenie faktorov pracovného prostredia a pracovnych
podmienok, ktoré maju vplyv na motivaciu zdravotnickych

pracovnikov,

e postoje respondentov k ucinnosti réznych motivaénych
nastrojov,

e nazory zdravotnickych pracovnikov na organizovanie

kolektivnych Skoleni, seminarov,

e hodnotenie a vnimanie manazérskej ¢innosti v zdravotnickom
zariadeni ,

e vlastné oCakdvania zdravotnickych pracovnikov v oblasti
motivacie, firemnej komunikacii a organizaénej kultary.

Hypotézy

H 1: Cim niz§i vek zdravotnickych pracovnikov, tym je vicsia
pravdepodobnost’ ovplyviiovania postojov VO vztahu
k zdravotnickemu povolaniu a ich o¢akavaniam.

H 2: Zdravotnicki pracovnici pracujici v nestatnych zdravotnickych
zariadeniach, vykazuji CastejSie pozitivnejSie postoje vo vztahu
k manazmentu zdravotnickych zariadeni.

H 3: Cim kreativnej$ie je uplatiiovanie motivaénych nastrojov
v manazmente 'udskych zdrojov, tym mensia je pravdepodobnost’
odchodu, fluktuacie, alebo zmeny povolania zdravotnickych
pracovnikov vo vsetkych vekovych kategoriach.

H 4: Zdravotnicki pracovnici, ktori negativne hodnotia faktory
pracovného prostredia a pracovné podmienky, CastejSie uvadzaju, ze
by sa rozhodli pri opdtovnej vol'be povolania pre iny smer.

H 5:  Zdravotnicki pracovnici, ktori vnimaju pozitivne sposob
riadenia a organiza¢nui kultiru zdravotnickeho zariadenia, menej
¢asto uvazuju nad zmenou zamestnavatel’a.

H 6 : Zdravotnicki pracovnici roznych vekovych kategorii povazuji
finanéné ohodnotenie svojej prace za nedostatocné.

1.2 Metodolégia a organizacia vyskumu

Za hlavni metdédu vyskumu bol zvoleny neStandardizovany
dotaznik. Jednotlivé polozky boli zaradené do dotaznika na zéklade
poznatkov a skusenosti v oblasti motiva¢nych technik, vplyvu
pracovného prostredia a samotnej motivacie zdravotnickych
pracovnikov. Samotnej realizacii prieskumu predchadzala pilotna
§tadia, ktora poukédzala, Ze pouzitd vyskumnd metéda splia
poziadavky objektivity, reliability a validity. Samotnému vyplianiu
dotaznika predchadzala inStruktdz, kde boli respondenti oboznameni
scielom vyskumu a pouleni o indtrukcii ako vyplitat’ dotaznik.
Nestandardizovany dotaznik obsahoval spolu 21 poloziek.
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Vyskumu sa zacastnili zdravotnicki pracovnici zo Statnych
a privatnych zdravotnickych zariedeni na tzemi PreSovského
samospravneho kraja. Respondenti boli vybrani zdmerne ako
zdravotnicki pracovnici zo vSetkych nelekarskych pracovnych
kategorii. Vyskumni vzorku — zakladny stbor tvorilo 160
respondentov zdravotnickych pracovnikov vo veku od 21 do 74
rokov. Vzorku tvorili zdravotnicki pracovnici réznych pracovnych
kategorii (sestra, porodna asistentka, laborant/ka, fyzioterapeut/ka,
prakticka sestra).

1.3 Vysledky vyskumu

Hlavnym cielom nasho vyskumu bolo identifikovat' faktory
vplyvajice na motivaény proces zdravotnickych pracovnikov
v §tatnych aj neStatnych zdravotnickych zariadeniach a navrhnit
moznosti motivaénych technik a nastrojov, ktoré mézu manazéri v
zdravotnickych zariadeniach vyuZit' v pracovnom procese. Zamerali
sme sa na hodnotenie, komparaciu réznych motivaénych faktorov,
ich identifikaciou na vplyv v pracovnom procese a procese riadenia
Tudskych zdrojov manazmentom zdravotnickych zariadeni. Dalej
sme zist'ovali charakter pracovnych podmienok a interpersonalnych
vztahov na vlastnom pracovisku. Zaroven sme sa zamerali aj na
vzajomny vztah medzi vekom respondentov, finanénym
ohodnotenim, pracovnymi podmienkami, ktoré ovplyviuju celkovy
proces motivacie v pracovnom prostredi, postoje anazory
zdravotnickych pracovnikov vo vztahu k hodnoteniu manazmentu
a uplatnovaného Stylu riadenia, vyuzivania efektivnej komunikacie,
aplikacia hodnotenia vlastnych zamestnancov a celej organizacnej
kultary.

Statistické spracovanie hypotézy H1: Zdravotnicki pracovnici vo
vysSom veku maji pozitivnejsi postoj k zdravotnickemu povolaniu
nez pracovnici v nizSom veku, potvrdilo $tatisticky vyznamny vplyv
vyssieho veku na postoj k zdravotnickej profesii. Pozitivny postoj
k zdravotnickemu povolaniu prezentovalo vo svojich odpovediach
56,3 % respondentov vo vekovej kategorii 46 rokov a viac rokov.
Zuvedeného vyplyva, ze vyssi vek je vyznamnym faktorom.
Sumarne spolu pre 91,9 % dotazovanych respondentov je praca
nie¢im, ¢o maju radi napriek tomu, Ze je naroc¢na, o vyjadrili
respondenti vo svojich odpovediach.

Statistické spracovanie hypotézy H2: Zdravotnicki pracovnici

pracujuci v neStatnych zdravotnickych zariadeniach, vykazuju
CastejSie  pozitivnejSie  postoje  vo vztahu k manazmentu
zdravotnickych zariadeni, potvrdilo pozitivnej$i k vlastnej

vykonavanej praci, k prebiehajucej komunikacii, v §tyle riadenia
manazmentom Vv celkovom postoji  zdravotnickych pracovnikov
pracujucich v neStatnom sektore. Pri porovnavani sikromny sektor
zdravotnickych zariadeni prezentovalo 75 respondentov a Statny
sektor zdravotnickych zariadeni prezentovalo 85 respondentov.
V subore odpovedi respondentov, ktori uviedli svoje pracovisko ako
sukromné zdravotnicke zariadenie 54,67 % respondentov uvadza
odpoved’ ,,prdicu mam rada“, kde pre porovnanie zo Statnych
zdravotnickych zariadeni respondenti odpovedali na predmetnu
polozku rovnako v pocte 35,29 % respondentov. Komunikacia sa
ukdzala ako tieZ ve'mi vyznamny faktor. Pri odpovediach az v 40 %
respondenti uviedli chybajice informacie, ¢i absenciu spétnej vizby
od nadriadenych/veducich. Vyuzivanie spétnej vdzby, ako uvadza
Plevova (2012), zdovodu, aby poskytnuté informacie boli
akceptované a aby sa nimi dosiahol planovany tmysel. V procese
priamej komunikacie je mozné dostat’ priamu spatna vézbu, avSak
pri zostupnej komunikacii absentuje priama spitna vizba a zaroven
Casto dochadza k nepresnostiam v odkomunikovanych
informaciach. Ako uvadza Sekova akol. (2013) spétna vézba je
zdrojom informacii pre manazment organizacii, ktoré su podkladom
pre dalsi rozvoj zamestnancov. V kompardcii jednotlivych

17



GRANT journal
ISSN 1805-062X, 1805-0638 (online), ETTN 072-11-00002-09-4

EUROPEAN GRANT PROJECTS | RESULTS | RESEARCH & DEVELOPMENT | SCIENCE

zdravotnickych zariadeni, v = sukromnom sektore vo svojich
odpovediach oznacili respondenti komunikaciu za ,otvorent*
Vpocte 69,33% odpovedi, na porovnanie v S§tdithom otvorenu
komunikaciu uviedlo 51,77% respondentov. Podla Sekovej a kol.
(2013) za problémom v komunikacii moézeme hladat riziko
nespravnej interpretacie , kedy informacie su prehliadané, alebo
mylné. Na zaklade tychto skuto¢nosti zamestnanci mézu mat’ strach
prejavit’ pocity, nazory pre mozné sankcie. Na zaklade uvedeného
preto aj hodnotiace pohovory by mali byt sti¢astou komunikacie.
Avsak hodnotiace pohovory nemaji pevné miesto v motivaénych
stratégidch zamestnavatel'ov, ¢o v odpovediach respondentov len
40,6 % deklaruje aktivne hodnotiace pohovory na vlastnom
pracovisku, ztoho je 61,33% odpovedi respondentov zo
sukromnych zdravotnickych zariadeni a22,35% zo Statnych
zdravotnickych zariadeni. Kubaldk (2013, s. 390) uvadza , ze
hodnotenie je prinosom aj pre hodnotenych zamestnancov.
Hodnotenie totiz vytvdara systémové predpoklady ktomu, aby ich
priamy nadriadeny venoval vylucnu pozornost tym problémom,
ktoré maju pre ich pracu, dalsi osobny rozvoj a kvalitu Zivota
rozhodujuci vyznam.

Podl'a odpovedi respondentov st pracovné a prevadzkové problémy
V zaujme manazérov sukromnych zdravotnickych zariadeni, co
prezentuju odpovede respondentov v pocte 53,33 % a zo Statneho
sektora to predstavovalo 20,0 % odpovedi. Podla odpovedi
respondentov  preferovanym S§tylom riadenia v zdravotnickych
zariadeniach mdézeme spolo¢ne oznacit’ v 42,5 % ako participacny
S prebiehajucou diskusiou, ¢o predstavuje menej ako polovica
z celkového poctu. Ak komparaéne porovndme Statny sektor
predstavuje to 24,71% odpovedi a sikromny sektor 62,67%
odpovedi respondentov. Direktivny pristup vsak tiez uvadza vo
svojich odpovediach 40,0 % respondentov. Ako uvadza Sekova
akol. (2013) nielen Styl vedenia, ale aj iné existujuce faktory
prispievaji k vykonnosti tym, Ze ovplyviiuju pracovnu klimu.
Zarad’'uje tu flexibilitu, jasnost a zrozumitelnost prace,
zodpovednost,, aktudlne $tandardy a pod.. Dalej uvadza, 7e manazéri
vyuzivajuci direktivny Styl riadenia, potlacaju u zamestnancov
atributy ako zodpovednost, flexibilita a pod. Vybavenie pracoviska
vo svojich odpovediach uviedlo az 69,6 % respondentov ako
$pickové, alebo dobré, zcoho predstavuje 61,33 % odpovedi
respondentov zo $tatneho sektora a 76,49 % respondentov to uvadza
zo stikromného sektora. Motivaciu zo strany zamestnavatela voci
zamestnancom najviac respondentov vnima pri podpore vzdelavania
zdravotnickych pracovnikov, ¢o sa opédtovne potvrdilo aj pri polozke
tykajucej sa priamo podpory vzdelavania zo strany zamestnavatela,
¢o uviedlo v deklarovani odpovedi az 78,1 % respondentov.
Kubalak (2013) v tejto suvislosti vyjadruje potrebu vzdelavat
zamestnancov V tych oblastiach ( schopnosti a zru¢nosti), ktoré st
predpokladom dlhodobej uspesnosti v organizacii. Zaroveinl autor
venuje pozornost aj pracovnym podmienkam, ktoré zahfnaju
benefity, ¢i isté vyhody. Organizacie, ktoré si uvedomuju pozitivny
vplyv takychto motivatorov, zvySuju troveil spolupatri¢nosti
zamestnancov s organizaciou. Sekova a kol. (2013) zdodraznuje,
potrebu vytvarania optimalnych podmienok pre vzdelavanie a dalsi
rozvoj zamestnancov, pretoze su to kIiCové oblasti vo vztahu
riadenia T'udskych zdrojov v danej organizacii, ktoré predstavuji
moznost’ efektivneho vyuzitia F'udského potencialu. Je pozoruhodné
spoloné zistenie, ze 21,3 % respondentov uvadza vo svojej

odpovedi motivaciu v pracovnych podmienkach a21,3 %
respondentov naopak uvaddza, ze ni¢im ich zamestnavatel
nemotivuje.

H3: Cim kreativnejsie je uplatiiovanie motivaénych ndstrojov
v manazmente l'udskych zdrojov, tym mensia je pravdepodobnost’
odchodu, fluktuacie, alebo zmeny povolania zdravotnickych
pracovnikov vo vsetkych vekovych kategoriach.
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Potvrdila vyznamny vplyv motivaénych nastrojov v manazmente pri
tvahach o zmene zamestnania. V celkovom subore respondentov,
21,3% sa vyjadrilo, ze ich zamestndvatel vobec nemotivuje.
Absentujucu motivaciu autorka Sekova a kol. (2013) charakterizuje
v zmysle uplatiovania zvySujiceho sa negativneho pristupu zo
strany zamestnancov vo forme plytvania s pracovnym ¢asom, rézne
osobné invektivy voCi ostatnym, rusenie inych v praci,
spochybriovanie politiky organizacie a verejna negacia. Ak
komparativne porovname subory odpovedi, odpoved’ respondentov,
ktori uviedli ,,ni¢ ma nemotivuje“ je zastupend v skupine 17
odpovedi rozhodnutych pre zmenu povolania. Ako uvadza
Hadasova (2007) sila motivacie priamo ovplyviiuje zamestnaneck
stabilitu a lojalitu, ktoré sa prejavuji v pracovnej spokojnosti
aposobia na pozitivny vyvoj pracovnej atmosféry, samotny
pracovny vykon zamestnancov aich participAciu v ramci
pracovného kolektivu. Sudasne aj autori Skrla, Skrlova (2003)
prezentuju nazor o vyznamnosti motivacie v pracovnom prostredi.
St toho nazoru, Ze motivaéné prostredie do istej miery upeviiuje
vzt'ahy a zvySuje odolnost’ zamestnancov voéi negativnym vplyvom
V pracovnom procese.

H4: Zdravotnicki pracovnici, ktori negativne hodnotia faktory
pracovného prostredia a pracovné podmienky, materialno-technické
vybavenie pracovisk, ¢astejSie uvadzaju, vyznamny vplyv na uvahy
zamestnanca na zmenu povolania. Materidlno technické vybavenie
pracovisk nema vplyv na  Gvahy o zmene povolania, ¢&i
zamestnavatel'a. Toto zistenie nas prekvapilo, pretoze sme ho
povazovali za scast’ pracovného prostredia. V stibore respondentov
75,47 % uvazujucich nad zmenou povolania uviedlo materidlno
technické vybavenie ako ,,$pickové, alebo dobré®. Zmena povolania
sa zdd byt aktudlna len pre 53 respondentov prezentujucich
odpovede ,,som rozhodnuty pre zmenu/ano, uvazujem o zmene*, ¢o
predstavuje spolu 33,12 %. Podla Blazeka (2011) materialno
technické hladisko ma vplyv na pracovny vykon, pretoze suvisi
s uspokojovanim fyziologickych potrieb zamestnancov, ale aj
potrebou tucty. Jednd sa o podmienky vybavenia vlastného
pracoviska, pouzivanie osobnej ale aj pracovnej techniky,
klimatické vybavenie, priestorové rieSenie, kvalitu pouzitych
materialov a nabytkového a iného zariadenia v pracovnom priestore.
Autor Kubalak (2013) uvadza nézor, ze v kazdej organizacii su isté
problémy vo vsetkych jej sférach. Zaujimavé je vSak zistenie, ze ak
je vtechnicko - ekonomickej sfére venovana patriénd systémova
pozornost’, problémy v oblasti personalnej prace, si rieSené na
zdklade zjednoduSenych uvah. Ako na§ vyskum preukézal,
materidlno technické vybavenie nie je doévodom pre zmenu
povolania, ale istym spdsobom vplyva na kvalitu poskytovanych
sluzieb z priestorového hl'adiska.

H 5: Zdravotnicki pracovnici, ktori pokladaju svoje financné
ohodnotenie za nedostato¢né, Castejsie uvazuji o zmene povolania.
Finan¢né ohodnotenie nema vplyv na uvahy o zmene
zamestnavatel’a. Zistenie tejto skutoCnosti je prekvapujuce, pretoze
95,6 % respondentov vo svojich odpovediach vyjadrilo
nespokojnost’ so stavom finanéného ohodnotenia. Ako uvadza
Blazek (2011), plat nepredstavuje pre zamestnanca jedini formu
ohodnotenia. Zamestnanec vnima aj nefinanéni odmenu vo forme
ocenenia, ¢o sa uz koreluje s nefinanénymi formami a prelina
s formou benefitov.  Sekova akol. (2013) oznacuje odmenu
zamestnanca za kPGcovy prvok vo vedeni ludi vzmysle
odmenovania, uznania, spitnej vézby ich pracovnych vykonov. Je
nevyhnutné v motiva¢nom prostredi hodnotit odvedenu pracu a
zamestnancovi oznamit’ formu odmenovania. V naSom vyskume sa
potvrdilo, Ze tento motivacny faktor akym je mzda, nie je dovodom
pre zmenu povolania, ¢i zamestnania. Finanéné ohodnotenie
vnimaju zdravotnicki pracovnici ako nedostatocné, ale Statisticky to
nepredstavuje vyznamny dévod pre zmenu zamestnavatela.
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Statistické spracovanie hypotézy H6 : Zdravotnicki pracovnici, ktori
vnimaju pozitivne spOsob riadenia a organizaénu kultGru
zdravotnickeho zariadenia, menej c¢asto uvazuji nad zmenou
zamestnavatel'a potvrdilo, Ze organiza¢na kultira a systém riadenia
zdravotnickych zariadeni mé& vplyv na uvahy o zmene
zamestnavatel'a. Organiza¢na kultira ma priamy dopad na spravanie
a postoje zamestnancov. Kubalak (2013) uvadza, ze firemna kultira
ma operativny, ale aj strategicky vyznam, ktory umoziuje
synergicky efekt v oblasti motivacie zamestnancov a Vv oblasti
koordinacie.  Atmosféru na pracovisku vnimaji zdravotnicki
pracovnici v 71,3 % ako prijemnd, &i kolegialnu. V odpovediach
respondentov, ktori neuvazuju o zmene povolania v pocte 66,86 %
sa pozitivne vyjadruju k atmosfére na vlastnom pracovisku. Ako
prezentuje Sekova a Kol. (2013), organiza¢na kultira sa prejavuje
V spravani zamestnancov kazdy den aje jej odrazom. V stibore
uvazujucich a rozhodnutych pre zmenu povolania je zaznamenanych
len 4 negativnych odpovedi. Negativne faktory definované ako stres
na pracovisku, v ktorom za primarny zdroj stresu 31,3 %
respondentov uvadza nedostatok Casu aktomu sa pridavaj
respondenti uvadzajuci v 8,6 % zIu organizaciu prace a zaroven 18,8
% respondentov uvadza ako zdroj stresu nedostatok personalu.
Spolu to predstavuje 58,7 % odpovedi, ktoré poukazuji na mozné
negativne pracovné prostredie. Ako uvadza Mikulastik (2009), stres
sposobuje vyCerpanie organizmu, preto ked je zamestnanec
vyCerpany, je senzitivny a aktkol'vek zat'az vnima intenzivnejsie ,
citlivejsie a to este viac sposobuje jeho vyEerpanost’. Preto mozu byt
reakcie zamestnancov neprimerané az provokujtice okolie. Je preto
na zvazenie dostatoéného poctu personalu, aby nedochadzalo
k stavom  vyCerpanosti a pripadného  syndromu  vyhorenia
zamestnancov, ¢o vedie k moznej fluktuacii. Zaverom mozeme
konstatovat’, ze realizovanym vyskumom sa potvrdili 4 hypotézy :
H1,H2,H3, H6.z0 6. pracovnych hypotéz.

2. NAVRHY A ODPORUCANIA PRE PRAX

Na zaklade ziskanych vysledkov vyskumu, ktoré sa tykali nazorov
apostojov  zdravotnickych pracovnikov rdznych pracovnych
kategérii pracujucich  Statnych a neStatnych zdravotnickych
zariadeniach na vplyv motivacie zdravotnickych pracovnikov
z pohladu motivaénych aspektov, interpersonalnych vztahov
v procese poskytovania zdravotnej starostlivosti. Zo subjektivnych
nazorov a postojov respondentov na motivaény proces vo vlastnom
zdravotnickom zariadeni, navrhujeme odporacania, ktoré napoméozu
k zefektivneniu procesu motivacie zdravotnickych pracovnikov :

e Planovat motivané stratégie a  motivaéné programy
zamerané na aktivne zvySovanie motivacie uplatnitelné aj
v §tatnych zdravotnickych zariadeniach.

e Uplatilovat v procese riadenia l'udskych zdrojov
komunikéciu a spétnu
vézbu vo vztahu nadriadeni - podriadeni, veduci pracovnici -
zamestnanci.

e  Zatraktivnit zdravotnicke povolanie vo vsetkych kategdriach
pre mladu generaciu zo strany zamestnavatelov, stavovskych
organizacii, legislativy,

e Pravidelne realizovat’ hodnotiace pohovory za ucelom
podporovania odborného rastu zdravotnickych pracovnikov.

e Styl vedenia smerovat’ k participativnemu 3tylu a podporou
aktivneho pristupu zo strany zamestnancov.

e Podporovat abudovat pozitivnu atmosféru pracovného
prostredia s kolegialnymi priatel'skymi vztahmi.

e Realizovat pravidelne hodnotenie spokojnosti zamestnancov.
Aktivne riesit negativne faktory alebo zdroje stresu, konfliktov
apod.

e Pravidelne a verejne hodnotit’ pozitivny  pristup
zdravotnickych pracovnikov na vlastnom pracovisku.
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e  Organizovat' spolofenské a kulturne stretnutia pracovnikov
spolo¢ne s vedenim zdravotnickych zariadeni za ucelom
upeviiovania firemnej kultary.

e  Prehodnocovat’ existujuce benefity a vytvarat’ nové aktualne
zamerané v ramci motivacénej stratégie.

3. ZAVER

Uloha motivéacie v pracovnom prostredi je velmi vyznamna.
Prispieva nielen k pracovnej produktivite, ale vytvara do urcitej
miery i odolnost’ voéi réznym pracovnym prekazkam a umoziiuje
prekonavat’ nepriaznivé pracovné podmienky. Prepracovani,
vystresovani zamestnanci, pracujuci pod neustalym tlakom, nie st
schopni dlhodobo dosahovat’ vysoké pracovné vysledky a velakrat
prave znedostatku motivacie odchadzaji zo zamestnania.
V stcasnosti mnoho zdravotnickych organizicii rie§i nadmernu
fluktuaciu, mnoho pripadov ukoncenia pracovného pomeru a snazi
sa najst efektivne moznosti motivovania zdravotnickych
pracovnikov. Efektivna motivacia zamestnancov je predpokladom
uspesného zvladnutia procesov prebichajucich v organizacii. Jej
naplneniu musi predchadzat’ zaujem nadriadenych o svojich
podriadenych, poznanie ich osobnosti, ich potrieb, preferencii
slabych a silnych stanok, ale i problémov ¢i oakavani. Uvedené si
vyzaduje od manazérov urCité kompetentnosti a osobnostné rysy
odrazajice sa vo vysokej uUrovni emociondlnej a kultarnej
inteligencie. Doraz sa kladie na individualny, participativny pristup,
na rozvoj angazovanosti zamestnancov, na podporu ich vernosti a
oddanosti vo€i organizacii. Motiviciu zamestnancov moznost’
zvySovat’ poskytnutymi odmenami, zamestnaneckymi vyhodami a
oceneniami, dobrymi pracovnymi podmienkami a pracovnymi
vztahmi, efektivinym poskytovanim spétnej vizby,
informovanost'ou, moznostou rozvoja a kariérneho rastu (Skrla,
Skrlova 2003).
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