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Příloha č. 3: Žádost schválená nemocnicí 
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Příloha č. 4: Rozhovor se staniční sestrou 

 Otázka R1: Bylo zjištěno, že na oddělení je daleko více verbálních 

konfliktů než těch fyzických (50 vs 5). Je možné z Vaší pozice toto číslo ještě 

omezit? 

„No, omezit… Ono většinou já nejsem u těch verbálních, ani těch fyzických 

konfliktů. Takže se to dost špatně řeší a spoustu těch konfliktů se ke mně donese 

úplnou oklikou. Vlastně se to dozvím od lidí, kterých se to vlastně ani netýkalo, 

a povětšinu se dozvím stejně tak polovinu. Takže samozřejmě vždycky se snažím, 

když něco takového zjistím, promluvit si s tím koho se to týkalo. A celkově se 

snažím tomu předcházet, ale bohužel prostě, hlavně v ženském kolektivu je to 

něco, co se nedá úplně ovlivnit. Když má někdo v povaze, že je hádávej, a že 

vyhledává problémy, tak bohužel to tak jako je.“ 

 Otázka R2: Ze statistického hlediska není rozdíl mezi sestrami, 

sanitáři a lékaři v počtech hlášených konfliktů. Bylo zjištěno, že zde není 

žádný faktor (jako věk, délka praxe, vzdělání), který by statisticky významně 

ovlivňoval počty hlášených konfliktů jednotlivými pracovníky. Jaká je Vaše 

zkušenost? 

„To v podstatě navazuje na to, co jsem teď říkala. I za mě to z tohohle to nic 

neovlivňuje, ale záleží pouze na charakteru jednotlivých lidí. A jsou prostě lidi, 

kteří si uvědomují, že jsou v práci, kde jsou polovinu svého života, tak je zbytečný 

se tam s lidmi hádat. A pak jsou lidi, kteří ty konflikty vyhledávají. Je jedno, jestli 

je to sanitář, sestra, nebo doktor. Prostě se budou s těma lidmi hádat a dělat 

problémy.“ 

 Otázka R3: Pro toto oddělení se ukázalo, že ty nejzávažnější konflikty 

za posledních 12 měsíců vyvolali častěji pacienti nebo jejich blízcí (15) oproti 

pracovníkům (9). Je tento závěr také Vaše zkušenost? Které konflikty řešíte 

častěji? 

„Já si myslím, že konflikty ze strany pacientů a té rodiny jsou ty, které jsou nejvíce 

vidět. Protože samozřejmě, to je to, co se nejvíce předává. Ale nemyslím si, že by 

jich mělo být více než personálem. Ve skutečnosti, personál nepřikládá 

interpersonálním konfliktům takovou váhu, jako konfliktům vyvolané rodinou. Je 

to také tím, že z těchto konfliktů jsou daleko táhlejší důsledky. Rodiny mohou 
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podat žalobu a tak. Proto to působí, že jsou tyto konflikty daleko důležitější. Proto 

si myslím, že interpersonálních konfliktů je daleko více než konflikt s rodinami, 

nebo pacientem celkově.“ 

 Otázka R4: Jak se stavíte k využití kartiček intervence (Safewards) na 

JIP? Myslíte si, že mohou mít, alespoň minoritní přínos? Necháte je na 

oddělení k dispozici k nahlédnutí i v budoucnu? 

„Určitě tady můžou být. Myslím si, že je to dobře zpracovaný. Jsou to věci, kteří 

všichni znají, ale spousta lidí na to zapomíná. Nejsou schopní to takto souhrnně 

dát takto do pořádku, že jo. Takže je to hezky takto zpracovaný dohromady. Ale 

obávám se toho, že lidé, kteří se tím mají řídit a měli by to číst každý den, tak ty to 

dělat nebudou. Lidi, kteří jsou ochotný se nad tím zamyslet, tak jsou vlastně ty, co 

mají těch konfliktů nejméně. Je to škoda, ale obávám se, že ty, co by z toho měli 

mít největší ponaučení, si z toho nic nevezmou.“ 

 Otázka R5: Pouze 3 z 24 respondentů, jenž se setkalo s konfliktem 

v posledních 12 měsících uvedlo, že během konfliktu vyhledali pomoc 

nadřízeného. Kolik významných konfliktů si vybavujete, které jste na podnět 

pracovníka oddělení přímo řešila? 

„No já si myslím, že maximálně tři. Víc jich určitě nebylo. Ono stejně, když si to 

tak vezmu, v podstatě nebyl ani jeden, že by vyloženě za mnou někdo přišel s tím, 

že by to chtěl řešit. Spíš to bylo informování o tom, co se stalo. Nebylo to takové, 

aby někdo za mnou vyloženě přišel, abych já pomohla vyřešit tu situaci. Když už, 

tak jsem byla seznámena, že se něco stalo. Já jsem pak následně to řešila, ale už 

to nebylo takové, že je teď vzniklý problém, který se potřebuje vyřešit. Vlastně si to 

ty holky vyříkaly samy.“ 

 Otázka R6: Většina pracovníků uváděla, že konflikt řeší samostatně 

(Snažil/a jsem se útočníka uklidnit, Řekl/a jsem útočníkovi, aby přestal). 

Pouze 7 pracovníků uvedlo, že konflikt zapsali do dokumentace. Jaké jsou 

Vaše zkušenosti? Jsou pracovníci instruováni konflikty zapisovat a hlásit? 

Bylo by možné dokumentací konfliktů vyhodnocovat rizikové faktory na 

pracovišti? 

„Určitě se to hlásí, píšou se nežádoucí události do systému. Je o tom tedy 

informovaný ředitelství a vedení kliniky nemocnice. Všichni ví, že vlastně je to 



12 

 

i naše ochrana. Když se něco stane, dojde k nějakému verbálnímu konfliktu od 

příbuzných nebo něčemu takovému, tak ty holky to prostě zapíšou a vlastně jsou 

krytý. Je hned v době konfliktů zaznamenaný pohled z jejich strany. A není to pak, 

že za měsíc přijde dopis z ředitelství, a někdo takovej a bude se to řešit stejně. Je 

to předcházení a krytí ošetřovatelského personálu, když by došlo k nějaké oficiální 

stížnosti. Takže v případě něčeho takového, by měl personál mimořádnou událost 

sepsat, nahlásit to, aby vlastně se předcházelo důsledkům. Nemyslím si, že by bylo 

možné vyhodnocovat dokumentací konfliktů rizikové faktory. Musel by se vytvořit 

nějaký nástroj, který by se vyplnil při nežádoucí události, ale je zde spousta 

faktorů při vyhodnocování. “ 

 Otázka R7: U nejvýznamnějších konfliktů za posledních 12 měsíců 

uvedlo 16 z 24 (66,7 %) pracovníků, že se konfliktu nedalo zabránit. Existuje 

na oddělení nějaká prevence vzniku konfliktů? V dotazníku 35 (76,1 %) 

pracovníků uvedlo, že existuje a 11 (23,9 %), že nikoli. Jak lze povědomí 

o prevenci konfliktů nějak více zdůraznit? 

„Určitě je. Každý by se měl zamyslet nad svým vlastním chováním. Měl by si 

uvědomit, že je zbytečný ty konflikty vyvolávat. Je daleko příjemnější, trávit čas 

v práci příjemně a né si to navzájem ztrpčovat. Já si osobně myslím, že všichni ti 

lidi jeden o druhém ví. Nevím, jestli to je povahou, nebo osobními problémy. Ale 

každopádně jsou tam osobnostní rysy a potíže jednotlivců, který způsobují, to že se 

těm konfliktům nedá předejít. Protože i když holky, ty, které ty konflikty 

nevyvolávají, se jim snaží předejít. Tak, ale když někdo chce, tak to stejně vyvolá. 

Stejně ten problém vznikne, protože některé to mají asi jako denní chleba dělat 

tady zle a dusno. To je celý kámen úrazu. Dokud lidi nebudou chtít tady žít a 

pracovat v klidu, tak se vždy najde někdo, kdo to tu vodu rozvíří. Ty konflikty 

vznikají pouze kvůli takovým lidem.“ 

 Otázka R8: Komunikace byla logicky nejčastěji uváděnou metodou 

prevence konfliktů. Oproti tomu, pouze tři pracovníci uvedli jako metodu 

prevence konfliktů teambuilding. Co si myslíte, že je důvodem pro tak nízké 

číslo? 8 (17,4 %) pracovníků zde uvedlo, že prevenci konfliktů nedělá vůbec. 

„To zase souvisí s tím, jak ke všemu tady ty lidi přistupují. Oni vlastně ani nechtěj 

se sdružovat a sbližovat s těma lidma, se kterýma pracují. Chtějí o všech teda 



13 

 

všechno vědět, aby je mohli drbat, ale vlastně nemají upřímný zájem o toho 

druhého. Tudíž je pro ně ten teambuilding něco, co je nezajímá, něco, co jim 

nebude přinášet požitek. Je těžký dělat teambuilding, když víte, že jednu třetinu 

lidí prostě nechcete vidět. Bohužel kvůli covidu jsme přestali dělat i vánoční 

večírky, ale i jinak byla malá návaznost od personálu.“ 

 Otázka R9: Jako řešení konfliktu uvedlo nejvíce pracovníků (26) 

Možnost probrat konflikt v rámci celého kolektivu oddělení. Existují nějaké 

pravidelné schůzky nebo například diskusní skupina na internetu, kde se toto 

řeší? Aktivní řešení důvodů konfliktu vedoucím pracovníkem uvedlo 17 (37 %) 

pracovníků. Rozhovor s kvalifikovaným pracovníkem určeným pro prevenci 

konfliktů uvedlo jen 5 (10,9 %). Jaké možnosti nabízíte řešení konfliktu? 

„Máme teď Whatsappovou skupinu, nicméně je to hrozně těžký, protože buď se 

o tom holky baví za zády, se mnou neřeší konflikty a celkově problémy jakéhokoliv 

řádu. To je docela problém. Já vždycky všem opakuji, že kdykoliv se vším mohou 

přijít, vše se dá nějak vyřešit. Většinou to holky řeší za mými zády, kdy se to 

nevyřeší vůbec a ke mně se to dostane až přes několik lidí. Provozní schůze se 

tady dělají tak jednou za rok, protože jako na teambuilding není personál ochoten 

na to přijít. Všichni řeknou, že přijdou a pak skoro nikdo nedorazí. Mohu vyhodit 

lidi, kteří tady nemají co dělat, protože se neumí chovat, jenomže v personální 

krizi, kdy je těžké obsadit služby, je složité někoho vyhodit. I když jsou tu lidi, kteří 

by za mě měli dostat okamžitou výpověď, nebo být přeřazený na nižší pracoviště, 

či jiné pracoviště z výchovných důvodů, tak to zase vyvolá vlnu nevole, protože 

budu chtít po těch ostatních, aby více pracovali. Je to patová situace, jediný, co 

můžu, je že s těma lidma mluvím, anebo jim sebrat motivační složku. Protože to je 

nenároková složka mzdy.“ 

 Otázka R10: Znatelně nejčastějším důvodem nenahlášení konfliktu 

uváděli respondenti (54,3 %, 25 pracovníků) možnost Přesvědčení, že se 

konfliktem nebude nikdo zabývat. Existuje nějaká možnost či plán, jak toto 

negativní přesvědčení zmenšit a zvýšit důvěru pracovníků ve vedení 

oddělení? 

„To jako těžko říct. To je právě ono. Oni to po většinou ani nenahlásili a tím 

pádem se s tím nemohlo nic stát. Takže z toho vzniklo kolektivní přesvědčení, 
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o tom, že se nic nebude dít. Ale tak to prostě není. Kdykoliv byl nějaký problém 

s někým, tak se to řešilo dostupnými možnostmi. Myslím si že to, že se ty konflikty 

neřešily není pravda. Je jednodušší říct, že vedení nic neudělalo, než nahlásit 

konflikt. Protože pak by oni byli ti špatní. “ 

 


