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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je analyzovat systém vzdélavani zdravotnickych pracovniki jako
soucast personalniho managementu ve vybrané organizaci a zpracovat navrh ucelené

koncepce vzdélavani, ktera by odpovidala potfebam spolecnosti i samotnych zaméstnanct.

Teoreticka Cast se zabyva nejen persondlnim fizenim a vyznamem lidskych zdroji pro
organizaci, ale také systémem vzdélavani lékaiskych a nelékaiskych zdravotnickych

pracovnikd, v€etné piislusné legislativy.

Praktickd cast predstavuje charakteristiku vybrané spolecnosti, strukturu zdravotnickych
pracovnikli a zaclenéni persondlniho odde€leni do procesu vzdélavani v organizaci. Na
zaklad¢ teoretickych informaci a poznatk z internich dokumentl organizace, vyzkumného
dotaznikového Setfeni a interview se zastupcem personalniho tseku je analyzovan soucasny
vzdélavaci systém zdravotnického zafizeni. Zaveérem je zpracovan navrh koncepce

vzdélavani zdravotnickych pracovnikd.

Klicova slova: personalni management, fizeni lidskych zdrojii, vzdélavani zdravotnickych

pracovnikd, koncepce
ABSTRACT

The aim of the diploma thesis is to analyze the system of education of healthcare workers as
a part of the personnel management in a selected organization and to draft a comprehensive
concept of education that would meet the needs of the company and the employees
themselves.

The theoretical part deals not only with the personnel management and the importance of
human resources for the organization, but also with the system of education of medical and
non-medical healthcare workers, including relevant legislation.

The practical part presents the characteristics of the selected company, the structure of
healthcare workers and the integration of the personnel department into the process of
education in the organization. Based on the theoretical information and findings from the
organization's internal documents, a research questionnaire survey and an interview with a
representative of the personnel department, the current educational system of the medical
facility is analyzed. In conclusion, a draft of the concept of education of healthcare workers
is elaborated.

Key words: personnel management, human resources management, education of healthcare

workers, concept
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UvVOD

Moderni spole¢nost, respektujici trendy soucasnosti, klade stale vice diraz na znalosti a
dovednosti, at’ uz v osobnim nebo profesnim zivoté. Clovék je nucen reagovat na tyto

pozadavky prostifednictvim trvalého profesniho vzdélavani a osobniho rozvoje.

Stejné tak moderni organizace védi, ze lidsky kapital je jednou z nejdiilezitéjSich hodnot a
fizeni lidskych zdrojii klade diraz na dostatecné vzd€lany a kvalifikovany personal.
Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnanct piindsi fadu pozitivnich efektli, mezi néz lze
zahrnout motivaci zaméstnancii, inovace, konkurenceschopnost, nizs$i fluktuaci
zaméstnanci, schopnost zvladat zmény, vyssi vykonnost a zainteresovanost pracovnikii a

rozvoj celé spolecnosti.

V ptipadé zdravotnickych pracovnikil je celoZivotni vzdélavani navic soucdsti jejich celé
profesni dréhy, a to pfedevsim s ohledem na neustaly vyvoj novych technologii a postupti.
Vyssi pozadavky jsou také kladeny na zaméstnance v oblasti komunikace s pacienty.
Celozivotni vzdélavani by mélo zdravotnikim slouzit k lepsi orientaci v profesni ¢innosti,

zvladani mekkych dovednosti a pfizplisobeni se narokiim dnesni doby.

Zdravotnickd organizace, ktera nabizi svym zaméstnancim piilezitosti ke vzdélavani a
rozvoji, nejenze posiluje svou konkurenceschopnost v ramci trhu prace pii stavajicim
nedostatku zdravotnickych pracovnikii, ale vytvari také podminky pro stabilizaci

motivovanych pracovnik.

Jako téma své diplomové prace jsem si zvolila ,,Vzdélavani zaméstnancii ve zdravotnictvi
jako soucéast persondlniho managementu®. Volba tématu vychazi z mych osobnich
profesnich zkusenosti v né¢kolika zdravotnickych zatfizenich a zajmu o vzdélavaci systémy
zdravotnickych pracovnikii v CR. Jejim cilem je na zakladé teoretickych poznatki a analyzy
soucasného stavu ve vybrané organizaci navrhnout podobu ucelené koncepce vzdélavani

zdravotnickych pracovnikl ve spole¢nosti.

V teoretické ¢asti se budu vénovat vyvojovym koncepcim personélniho fizeni, principlim a
zakladnim pojmim z persondlniho managementu a fizeni lidskych zdroji v kazdé
spolecnosti. Dale se zaméfim na systém vzdé€lavani zdravotnickych pracovniki, ktery je

4

z velké ¢asti regulovan zakonnymi normami.
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Praktickd cast se po uvodnim ptedstaveni vybrané zdravotnické organizace bude zabyvat
analyzou systému vzdélavani zaméstnancli ve tomto zdravotnickém zafizeni. Po dohod¢
s vedenim spolecnosti nebude organizace konkretizovana. Bude provedena analyza
soucasného systému vzdélavani s cilem identifikovat procesni nedostatky a zhodnotit formu
zaclenéni podpory dal§tho vzdélani do persondlniho managementu organizace.
Prostiednictvim internich dokumentti a dotaznikového Setfeni zjistim nejen jak stavajici
systém organizace a podpory vzd€lavani ve spolecnosti funguje a nakolik je soucasti
personalniho managementu, ale také se zaméfenim na spokojenost zaméstnancii a ptipadné
podnéty ke zménam. Po zpracovani vystupti z dotazniku bude realizovan polostrukturovany

rozhovor se zastupcem personalniho oddéleni.

Na zaklad¢ zjisténych skute¢nosti zpracuji navrh koncepce vzdélavani, kterd by méla vést
k nastaveni jednotné¢ metodiky, zlepSeni personalniho a organiza¢niho zajiSténi pii

planovani, realizaci a vyhodnocovani vzdélavani zdravotnickych pracovnika.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

Uvodni kapitola se zabyva personalnim managementem, a to od zakladnich pojmt aZ po
jeho cile. Specificky se pak vénuje personalnimu managementu ve zdravotnictvi a

managementu vzdélavani.

V rliznych organizacich je personalni management definovan odlisn€. Nekteti ho nazyvaji
personalistikou ¢i personalnim fizenim, v poslednim obdobi stale Castéji fizenim lidskym
zdrojl. Tyto pojmy, a ¢innosti které obsahuji, vSak nejsou totozné. Podle Koubka (2015) se
odlisuji pfedevsim rozdilnou vyvojovou fazi, resp. rozdilnou koncepci personalni prace a

jejiho postaveni v fizeni organizace.

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako nejmoderngjsi pojeti personalni prace, zamétuje
se na dlouhodobé fizeni a ¢lovéka jako nejcennéjsi zdroj, ktery rozhoduje o budoucnosti
organizace a jeji konkurenceschopnosti. Naklady na rozvoj lidskych zdroji pak chape jako

investici do budoucna. Zatimco personalni fizeni stavi predevsim na klasické personalistice

(Koubek, 2015).

V modernim pojeti se personalisté stavaji souc¢asti managementu, jako odbornici se podili 1
na strategickych nebo vyznamnych obchodnich rozhodnutich organizace, nejsou jiz pouhym

podplrnym stfediskem, jak tomu byvalo dfive.

1.1 Management lidskych zdroju

Clovek se, se svymi schopnostmi a znalostmi, stal v poslednich desetiletich nejen vyrobnim
faktorem v rdmci ekonomiky, ale zaroven hlavnim vyrobnim prvkem. Proto se stale Castéji
moderni organizace zabyvaji investicemi do lidského kapitdlu za ucelem zvySeni jeho
hodnoty. ,,Lidsky kapital mizZeme charakterizovat jako souhrn vrozenych a ziskanych
schopnosti, vedomosti, dovednosti, zkusenosti, navyki, motivace, talentu a energie, jimiz lide
disponuji. Lidsky kapital predstavuje vyrobmi faktor dodavajici podniku specificky
charakter. Prave lidé tvori ten prvek podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat

a realizovat zmény i kreativne myslet*“ (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, str. 34)

V kontextu zminovanych investic hovofime o investicich do vzdé€lani, rozvoje lidskych
schopnosti, zlepSovani pracovniho prostiedi apod. Diiraz je kladen na postaveni ¢lovéka ve
vyrobnim procesu. Tim dochazi ke zvySovani dilezitosti Utvaru fizeni lidskych zdroju,

potazmo vznika management lidskych zdroju.
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Ze strany zaméstnavatele je klicova volba koncepce personalistiky, tzn. volba piistupu
k fizeni a vedeni zaméstnanci. Sikyi (2016) déli tyto piistupy na jakési etapy od pouhé
personalni administrativy pfes personalni fizeni po soucasné, moderni, fizeni lidskych
zdrojt, jehoz vznik fadi do 80. let 20. stoleti. Mezi hlavni ¢initele zmény vyznamu a vnimani
personalistiky patii podle autora piedevs§im zosttujici se konkurence a ménici se pozadavky

zakaznikl spolecné s rozvojem modernich technologii a odstrafiovanim bariér volného trhu.

Lidské zdroje jsou jednou z klicovych oblasti zdjmu managementu kazdé organizace, ktera
se zabyva fizenim lidského kapitalu, tedy zaméstnanct. Pravé ,,lidské zdroje* pfinaseji do
organizace schopnosti, zkuSenosti, znalosti a dovednosti, které¢ pak ovlivituji hodnotu a

Ve

kulturu organizace, vcetné jejich vysledkd, v daleko S$ir$i mife oproti hodnoté

technologického a materidlniho vybaveni (Zitkova, Pokorna a Micudova, 2015).

Management lidskych zdrojui se zaméfuje na zaméstnance v komplexnim pojeti kombinaci
nékolika samostatnych kli¢ovych oblasti, které¢ se vSak prolinaji a vzajemné se ovliviuji.
Cilem je pruznost a efektivita organizace v oblasti personalu v kombinaci s dobrymi
pracovnimi vztahy a péci o pracovniky. Predpokladem dosazeni tohoto cile je intenzivni

komunikace v organizaci, v¢etné zpétné vazby poskytované pracovnikiim (Koubek, 2015).

Horvathova (2016, str. 20) z pohledu lidskych zdroji zminuje, ze ,,zdkladni pozZadavky
tkajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat vyssi plat ¢i mzdu, spravedlivy systém
odménovani, realné prileZitosti k povyseni, ohleduplné a participativni Fizeni, dostatecny
Stupen socialni interakce p¥i prdci, zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky stupen autonomie,
tj. kontroly nad tempem a metodami prace. Mira spokojenosti jednotlivcii vSak zavisi do

znacné miry na jejich vlastnich potiebach a ocekavanich a na prostredi, ve kterém pracuji *“.

Dle Armstronga a Taylora (2015) je fizeni lidskych zdrojt vSe, co souvisi se zaméstnavanim
a fizeni lidi v organizaci. Do té€chto Cinnosti 1ze zahrnout strategii fizeni, fizeni lidského
kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenskou odpovédnost organizace, rozvoje organizace,
zabezpeceni lidskych zdrojii vCetné fizeni talentd, fizeni pracovniho vykonu, odménovani,
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct 1 péce o n€, poskytovani sluzeb zaméstnancim a rozvoj

zaméstnaneckych vztaht.

Kli¢ovym oblastem fizeni lidskych zdroji se podrobnéji vénuje dalsi podkapitola.
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1.1.1 Klicové aktivity Fizeni lidskych zdroji

Mezi klicové aktivity fizeni lidskych zdrojt, fazené dle jejich vyznamu pro organizaci, patii

podle Koubka (2015):
» vzdé¢lavani a rozvoj pracovniki,
= vytvafeni a analyza pracovnich mist,
* organizacni rozvoj,
» formovani personalu organizace,
= zajiStovani funkcnosti persondlniho informacéniho systému,
» planovani lidskych zdroja,
» odménovani a zaméstnanecké vyhody,
= pracovni vztahy, pfedevS§im vztahy mezi odbory,
* pomoc zaméstnanciim, péce o pracovniky.

Vsechny tyto aktivity se vzdjemné dopliiuji a prolinaji. Nelze se zaméfit na jednu a
opomenout nebo upozadit jinou. V oblasti pracovnich vztahli jsou to pravé vedouci
pracovnici, ktefi maji ve svych rukou utvafeni zdravych nebo nezdravych vztahli ve

spole¢nosti (Koubek, 2015).

Soucasti vysp€lé organizacni kultury jsou pak korektni vztahy vrcholového managementu
firmy se zastupci zaméstnancli — odbory. Spolecnym cilem obou stran by mélo byt
uspokojeni jak individuélnich potieb, z4jmu a cilii pracovnikil, tak zajmu a cilti podniku.
Koubek (2015) uvadi, Ze tato tzv. ,,dobrovolna péce Ize zatradit do konkuren¢ni vyhody

v ramci trhu préce.

1.1.2 Vyznam Fizeni lidskych zdroju

,,Jakdkoliv organizace miize fungovat jen tehdy, podari-li se ji shromdzdit, propojit, uvést

do pohybu a vyuzivat:

» materidlni zdroje (stroje a jina zarizeni, material, energie)

financni zdroje

» informacni zdroje potiebné k fungovani

lidske zdroje** (Koubek, 2015).
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Z vyse uvedeného plyne, ze lidské zdroje jsou nedilnou soucasti kazdé organizace a

klicovym prvkem persondlni préce.

Podle Armstronga (2007) si pod fizenim lidskych zdroji méme ptedstavit strategicky a
logicky, dobife promysleny ptistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace ma. Hovofi o

lidech, ktefi v organizaci pracuji a prispivaji k dosazeni jejich cila.

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva ¢innostmi personalniho witvaru organizace, ale soucasti je
také prace vSech vedoucich pracovnikti. Je proto nezbytné, aby manazeti na vSech urovnich
fizeni méli zakladni povédomi o praci personalniho utvaru a personalni ¢innosti. Pravé
vedouci pracovnik mé dtlezitou roli pfi fizeni schopnosti pracovnika a pfimy vliv na jeho
vykonnost a plnéni danych cili. Jednim z kli¢ovych prvki fizeni lidskych zdroji je uméni

pecovat o schopnosti pracovnika a dale je rozvijet. (Koubek, 2015).

Koubek (2015) uvadi, ze k tizeni lidskych zdrojii je nezbytné definovat strategii, a to at’ uz
se jednd o lidské zdroje v ramci celé organizace nebo jednotlivy projekt ¢i ukol. Tato

strategie musi vychazet ze strategickych cilii organizace.

V této disciplin€ jde o sladéni pracovniho prostiedi, pracovnich ¢innosti a zaméstnancu a
zaroven optimalizaci ndkladi. Vzajemné se prolind s vyuzitim modernich technologii,
kreativitou manazerti a komunika¢nimi prostfedky a schopnostmi, které nasledné pfinaseji

pozitivni efekty (Kuda, Berankova a kol., 2012 in Krbova, 2017).

Whitmore (2019) je presvédCen, ze manazefi, ktetfi chtéji mit ve svém tymu spokojené a
motivované zameéstnance, musi dbat na zakladni hodnoty a vize. At uZz jde o vnitini hodnoty
kazdého z nas anebo hodnoty organizace. ManaZer musi tyto hodnoty znéat, akceptovat a byt
s nimi identifikovany. Kolektivni hodnoty a vize je nutné uplatnit na cely tym. Manazer musi
umét predpokladat nasledky svych rozhodnuti a upfednostnit 1 takové rozhodnuti, které je

vice nakladné, ale pfinosnéjsi anebo s mensimi negativnimi dopady na podiizené.

, Lidri budoucnosti musi mit hodnoty a vizi, byt autenticti a agilni, sladeni a jednat
s vedomim smyslu a cile svého konani. Pokud pridame vnimani reality a odpovédnost,
duveru ve viastni schopnosti a slusnou porci emociondlni inteligence, ziskame ucinny recept

na své problemy “ (Whitmore, 2019, s. 208).

Do poptedi vztahi zaméstnavateld a zaméstnanci je nutné stavét partnerstvi. Diive se
uptfednostnoval autoritativni styl, ktery brzdi tviir¢i praci a bere zaméstnancim odpoveédnost
za vysledek. Postupné se ukazalo, Ze pro efektivnéjsi vysledky (produktivitu) je potiebné dat

zaméstnancim odpovédnost a vzbudit v nich zajem o inovace a kreativitu. S timto novym
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ptistupem se zvysuje potfeba diirazu na etickou stranku managementu a také vzdélavani
zaméstnancl. V neposledni fad¢é je nutné se zaméfit na harmonizaci kvality a kvantity
v takové podobg, aby se predeslo uptfednostiiovani kvantity a tim i rozvoji konzumu, korupce
a klientelismu. ,, Konzumni mysleni stimuluje honbu za maximalizaci méritelnych hodnot,
kterou je treba eliminovat pomoci prohlubovani manazerské etiky a respektovanim

kvalitativnich hodnot v nasem mysleni a jednani* (Dytrt, 2015, 5.20-21).

1.1.3 Cile Fizeni lidskych zdroja

Cilem fizeni lidskych zdrojt je souhrn opatieni, ktera pfispivaji k efektivnimu plnéni ukolt
a strategie organizace. Ve smyslu strategie fizeni lidskych zdrojii pak hovofime o
konkrétnich aktivitach, které vedou k dosazeni cili definovanych v persondlni strategii.

Armstrong a Taylor (2015) hovoti v souvislosti s cili fizeni lidskych zdroji o zajisténi
dostatku kompetentnich pracovnikli, ktefi budou dosahovat ocekdvaného vykonu

v dlouhodobém horizontu. Splnéni tohoto cile je nejvétsi a trvalou konkurenéni vyhodou.

Koubek (2015) je presvédCen, ze hlavnim tkolem personalni strategie, resp. Gtvaru fizeni
lidskych zdroju, je vytvofeni souladu mezi poctem a slozenim pracovnich ukoli a
vytvofenych pracovnich mist a po¢tem a strukturou pracovniki, ktefi tyto tikoly plni a mista

obsazuji.

Dalsim cilem je pak vybrat ty pracovniky, ktefi maji nejlepsi schopnosti a predpoklady plnit
pozadované pracovni ukoly a tim zvySovat vykonnost celé organizace. S tim pak uzce
souvisi zajiSténi dalSiho rozvoje potencidlu téchto zaméstnanci tak, aby byli vzdy pfipraveni
na zmény souvisejici s pracovnim zatfazenim a jejich pracovni vykon byl optimalné vyuzit.
V neposledni fad¢ je cilem ftizeni lidskych zdroji snaha o maximalni vyuzivani pracovni
doby a racionalizace prace, aby nedochazelo k Casovym ztratam nebo zbyte¢nym pies¢asim
a také nedostate¢nému plnéni zadanych pracovnik ukolt.

Nezbytnym ptedpokladem plnéni ocekdvaného je stanovit metody, jimiz tyto cile

dosahneme (Koubek, 2015).

Souéasti tdchto metod by méla byt podle Sikyte (2016) snaha harmonizovat ekonomické a
socialni cile, tzn. hledat rovnovahu mezi plnénim cili spolecnosti a spokojenosti
zaméstnanct. Téchto cilti 1ze dosdhnout jen prostiednictvim vhodného zpusobu fizeni a
vedeni lidi, ktery je zalozen na motivaci zaméstnancii. Pravé motivace ma vliv na jejich

vykon a tim 1 na prosperitu celé¢ organizace.
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Vysledky plnéni cill, resp. stylu fizeni, lze vypozorovat i prostfednictvim reakci
zaméstnancl. Jejich postoje a zpétnou vazbu lze zjistit dotazniky s riznymi typy Skal.
Naptiklad Likertova Skala se vyuziva nejen ke sledovani pracovni spokojenosti, ale také ke
zjisténi negativnich vlivii na pracovni vykon. Spokojenost se zaméiuje na pracovni
podminky, vnitini spokojenost zaméstnance z vykondvané prace a pasivni uspokojeni
pracovnika s nizkymi naroky. V ptipadé, ze dochdzi k fluktuaci zaméstnancl, sniZzeni
vykonu anebo negativni atmosféie na pracoviste, Ize odpovedi nalézt také prostfednictvim
této zpétné vazby. Ne vzdy se vSak jednd o pfiCiny interni, pfi¢inou nespokojenosti

zaméstnanc mohou byt 1 externi podminky na trhu prace (Lorencova, 2017).

1.1.4 Management vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii fadime v soucasné dobé mezi dilezité aspekty
konkurenceschopnosti. Mira znalosti a dovednosti zaméstnancii dokéze odliSit firmy
v jednom oboru. Evangelu, Bommel a Juficka (2013) ptedpokladaji, ze pravé znalosti,
dovednosti a predpoklady pracovniktl posiluje pozici firem na konkuren¢nim trhu a pasivni
pfistup krealizaci vzdé&lavacich programii povazuji za vyznamnou nevyhodu. Bez
propracovanych plani efektivniho vzdélavani zaméstnancli neni znama cesta, kterou se bude
firma ubirat.
Vzdélavani pracovniki je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity (Koubek 2015)
» PrizplGsobovani pracovnich schopnosti pracovnikii s ohledem na ménici se

pozadavky, prohlubovani pracovnich schopnosti

» ZvySovani moznosti vyuzitelnosti a zastupitelnosti pracovnikll v piipadé potieby.

Jde tedy o rozSifovani pracovnich schopnosti.

» Rekvalifikacni procesy v organizaci umoznujici preskoleni nepotiebnych

pracovnikil na jiné pozice

» Formovani pracovnich schopnosti, ktera v ramci managementu vzdélavani a moderni
personalni prace piekracuje hranice odborné zpisobilosti a zaméfuje se 1 na

formovani osobnosti pracovnika.

Predpokladem efektu vzdélavani je ale fakt, Ze zaméstnanec piichdzi do organizace
s dostateénym odbornym vzdélanim, které mu primarné poskytl 8kolsky systém. Ulohou
managementu vzdélavani je pak jeho nasledny rozvoj, ptipadné prohlubovani nebo dokonce
zvySovani kvalifikace. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii je v nékterych typech organizaci

vnimano jako dalii zamé&stnanecky benefit. Usp&ch realizace je viak u kazdého jednotlivce
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rozdilny. Ti, ktetfi nejsou ke vzdélavani spravné motivovani se nauci jen velmi maélo.
Robbinson a Judge (2018) poukazuji na fakt, ze motivace k rozvoji a vzdélavani se zavisi na
osobnosti jedince, zhodnoceni vzdélavaci akce a podpote od nadfizenych a spolupracovnika

pii nasledné realizaci novych poznatkl v praxi.

Management vzdélavani se zamétuje na systematické vzdélavani pracovnikil, jako neustale
se opakujici cyklus, ktery je nejefektivnéjsim prostredkem k fizeni vzdélavani v ramci dané
organizace. Dle Tureckiové (2004) systematicky pfistup propojuje firemni a personalni
strategii se systémem podnikového vzdélavani jako jednim z aspektl persondlni prace.

Blaha (2013) poukazuje na zakladé analyzy praxe na fakt, ze jako nejvice efektivni nastroj
se jevi dobie organizované, systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancti jako opakujici se

cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky fizeni lidskych zdroji v organizaci.

K jeho néazoru se ptidavaji Vodadk a Kuchar¢ikova (2011), kteti uvadi, Ze systematické
vzdélavani by mélo vychéazet ze zasad politiky vzdélavani opirajici se o strategické cile
organizace, resp. z jednozna¢ného zadani jaké urovné vzdélanosti svych zaméstnanci chece
organizace dosdhnout. Vzdélavani a rozvoj zaujimaji vyznamné a neopomenutelné misto

v managementu lidskych zdroji kazdé organizace (Urbancova, 2013).

Samotny cyklus vzdélavani ma podle vSech vyse uvedenych autorti nékolik fazi, pocinaje
identifikaci potieb, pies planovani a realizaci vzdélavani a konc¢e vyhodnocenim vysledkii
vzdélavani. Vzdélavani a rozvoj zaujimaji vyznamné a neopomenutelné misto

v managementu lidskych zdroji kazdé organizace.

Sikyt (2016) se domniva, Ze spravnost zvolené metody vzdélavani se posuzuje s ohledem na
potieby a cile ucastnikli. Volba metod vyzaduje kontrolu a dodrzovani planu vzdélavani,
stejné jako vyhodnoceni jeho vysledkt. Pravé evaluace vysledki je pomérné problematicka
vzhledem k tomu, Ze vysledky jsou obtizn¢ méfitelné a vétSinou se projevi az s odstupem
Casu v pfistupu a chovani zameéstnancti.

Praxe ukazuje, ze cilené tizeni vzdé€lavani vede nejen k lepSimu vyuZivani schopnosti lidi,
ale jedna se také o jeden z nejucinngjSich nastrojli v motivaci zaméstnanct. Efektivnost
vykonu jednotlivce nebo tymu se v koneéném disledku odrazi v konkurenceschopnosti a

ekonomickych vysledcich (Armstrong a Taylor, 2020).
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Pti realizaci vzdélavani pracovnikll organizace velmi ¢asto spolupracuji se specializovanymi
vzdélavacimi institucemi. Intenzita a rozsah vzdé€lavacich aktivit zavisi na persondlni
politice a personalni strategii organizace. Nékteré organizace jsou spi§ pasivni a na trhu
v nutnych piipadech. AvSak Koubek (2015) je pfesvédcen, ze vétSina stfednich a velkych
firem se vzdélavanim svych zaméstnanct skute¢né zabyva, ma propracované programy a
plany vzdélavani na urcité obdobi. Dohlizi také na vysledny efekt.

Prave procesu vzdélavani v konkrétnim zdravotnickém zatizeni se vénuji v praktické ¢asti

této prace.

1.1.5 Dovednosti a role personalniho manaZera

Manazer je pro svou pozici zpusobily podle jeho odbornosti, jinak feceno tzv. tvrdych
dovednosti a déale pak podle jeho chovani neboli tzv. mékkych dovednosti. ,,Socialni
zpuisobilost manazera je specifickou oblasti zpusobilosti vedouctho pracovnika. Je to
zpuisobilost lidi vhodné se prosadit v socidalnich vztazich. V ramci zpusobilosti manazera
vyznamnou roli sehravaji jeho vlastnosti, a to vrozené a ziskané. Mezi vrozené predpoklady
patri temperament a inteligence. Temperament ovliviiuje styl prozivani a chovani ¢lovéka.
Jde o uméni porozumét tomu, co si jini mysli, citi, Fikaji, umeéni predavat jinym viastni
myslenky a pocity. Mezi intelektualni dovednosti patii schopnost kldast otazky, objevovat a

resit problémy “ (Dédina, 2018, s.10).

Stejné jako jakykoliv jiny manaZer musi i personalni manaZer splilovat poZadavky, mezi

které 1ze podle Armstronga a Taylora, 2016 in Dédina, 2018) zafadit:
e odpovédnost za vysledky své 1 svych podiizenych,
e optimalni vyuZiti ptileZitosti a dostupnych zdroji,
e schopnost jednat s lidmi, ptedvidat, rozhodovat a komunikovat,
e zajiStovat rovnovahu ekonomickych i socialnich cild,
¢ redukovat miru nejistoty a zvladat neo¢ekavané problémy.

Manazeti podle Rehofe (2007) maji odpovédnost za realizaci takovych &innosti, které
umoznuji praci jednotlivel v podobé, kterd co nejlépe ptispéje skupinovym cilim. Toto
pojeti managementu se aplikuje jak ve velkych, tak také v malych organizacich, v ziskovych

1 neziskovych sektorech, v odvétvi vyrobnich i ve sluzbach.
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Manazer piimo ovliviiuje kazdodenni jedndni lidi na pracovisti. Proto je u n&j kladen duraz,

vice neZ u ostatnich zaméstnancti, na osobnostni charakteristiky. Ocekavaji se osobni kvality

spocivajici ve schopnostech daného Clovéka, ale také v jeho motivaci. Manazer by mél byt

urCitou ,,vizitkou osobni kvality“. Pro takovou vizitku osobni kvality mohou byt

predpokladem podle Bedrnové a Nového (1998):

>

>

>

pracovni a osobni kompetence (zpiisobilost uplatnit se ve funkci, sebedivéra,

piimétené sebehodnoceni, odpovidaji hodnoceni vnéjsi situace),
socialni kompetence (dobré fungovani v socidlnich vztazich),

pozitivni uvazovani a proaktivni jednani (pojeti problému a prekazek jako vyzev,

schopnost hledat kladné stranky procest, jevi i lidi),

pracovni ochota a vykonova motivace (zdjem o préci, schopnost vysokého vykonu

v zadouci kvalit¢),

vyssi hladina aspiraci a volniho usili (celkové vys$i naroky na zivot, stanovovani

naro¢négjSich zivotnich cili, vytrvalost, schopnost prekonavat prekazky),

schopnost sebekontroly (racionalni jednani, pfiméfené emoce, ukaznénost),
rozvinuté etické a estetické citéni (schopnost promitat hlediska moralky do svého
jednani),

tvofivost (schopnost vidét véci jinym Uhlem pohledu, nachdzet nové pristupy a
feSeni),

pochopeni a tolerance (schopnost akceptace druhych a jejich rozmanitosti),

smysl pro humor (cit pro proporce),

zpusobilost a ochota stale na sobé& pracovat (trvaly seberozvoj).

Horék (2008) shrnul dovednosti manazera do tti skupin.

a)

technické dovednosti — manazer umi pouzivat specifické znalosti, techniky, metody

a postupy pro realizaci vykonnych ¢innosti a procest,

b) lidské dovednosti — ovlada schopnost pracovat s lidmi, komunikovat, vytvaret

priznivé prostiedi bezpec¢i a prostor pro vyjadiovani nazorti ostatnich, umi

podporovat skupinové Usili, realizovat tymovou praci aj.
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c) koncepcni dovednosti — dokéaze rozpoznat vyznamné prvky dané situace a porozumét
vztahlim mezi nimi, vidét spolecnost jako systém procest, které je nutné usmérnovat
k dosazeni strategické cile. Koncep¢ni dovednosti manazera rostou s urovni

managementu organizace.

Jednou z kli¢ovych roli persondlniho manazera, resp. fizeni lidskych zdrojii obecné je, ve
spolupraci s dalSimi zaméstnanci, definovat vhodnou strukturu pracovnich mist, jejich pocet
a napln. Pracovni roli jednotlivych zaméstnancli urcuje jejich pracovni misto, které je
vymezeno souborem pracovnich tkold. Tyto ukoly pracovnik plni a dodrzuje 1 ostatni

povinnosti v ramci svétené pravomoci (Dédina, 2018).

Koubek (2015) zminuje Ctyii ptistupy, které 1ze v rdmci vytvareni pracovnich mist pouzit.
Jedna se o pfistup mechanisticky, motivacni, biologicky a percepéni. Mechanisticky ptistup
klade diraz na produktivitu a efektivitu. Motivacni pak na uspokojovani potieb
zaméstnancl. Biologicky pfistup se zabyva zmiriiovanim negativnich dopadd prace na

fyzické zdravi a percepni zase na duSevni zdravi.

Dédina (2018) dale rozvadi, ze u mechanistického pfistupu vyhodou zvyseni produktivity,
sniZeni kvalifikacnich pozadavki a z toho plynouci sniZzeni nakladi na lidské zdroje, véetné
snadné&jsiho zisk&dvani pracovnikl. Naopak, tim Ze jde ¢asto o praci jednostrannou a rutinni,
dochazi k nespokojenosti a snizeni motivace zaméstnanct, z ¢eho plyne vyssi chybovost a
Casta fluktuace. Zaroven neni podporovan rozvoj pracovnikli. Oproti tomu motivacéni ptistup
poskytuje pracovnikiim rozmanitost a praci, ktera je bavi. Soucasné vznikaji zvySené
naklady na vzdélavani a odménovani zaméstnancli a vzhledem k vy$§im ndrokim na

kvalifikaci je také obtizngjsi vhodné zaméstnance ziskat.

1.2 Specifika personalniho managementu ve zdravotnictvi

Zdravotnictvi je ekonomické odvetvi s mnoha specifickymi prvky. Uz na prvni pohled je
ziejmé, Ze neni mozné jednoznacné oddélit soukromé a vefejné zajmy. At uz z pohledu
financovani, kdy i soukroma zdravotnické zatizeni jsou vétSinou napojena na vetrejné zdroje,
tak z pohledu samotného zdravi, kter¢ je sice soucasti kvality zivota jednotlivce, ale zaroven
ovlivituje ekonomicky produkt spolecnosti. Zdravy jedinec je tedy ekonomickym piinosem
pro celou spolecnost, zatimco nemocny jedinec Cerpa zdravotni péci hrazenou z vetejného
zdravotniho pojisténi. I z téchto diivodu je zdravotnictvi silné¢ regulovano, coz zplsobuje

absenci klasickych trznich mechanismi.
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Podle Soucka a Buriana (2006) je hlavni cil zdravotnictvi ve smyslu poskytovani optimalni
zdravotnickych organizaci jsou specifické poslani zdravotnictvi, specifika poskytovanych
sluzeb, specifika objektu Cinnosti a specifika zdravotnickych profesi, od nichz se odviji,

kromé jiného, specifika personalniho managementu.

1.2.1 Personalni management ve zdravotnictvi

Primarnim ukolem personalniho managementu jakékoliv organizace je ,, slouzit tomu, aby

byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustdle zlepsoval “ (Koubek, 2015, s. 16).

Nezbytnym faktorem v poskytovani zdravotnich sluzeb je persondlni zajiSténi téchto
¢innosti. Uz pro samotnou registraci nutnou k provozovani zdravotnického zafizeni musi
budouci poskytovatel dolozit dostate¢ny pocet lékaiského a nelékaiského persondlu

s pozadovanou odbornou nebo specializovanou zpusobilosti.

Dale jednotlivé zdravotni pojistovny pozaduji zajisténi dostateéného poctu kvalifikovaného
personalu podle jednotlivych odbornosti. Ackoliv vyhlaska 99/2012 Sb., o pozadavcich na
minimalni persondlni zabezpeceni zdravotnich sluzeb urcuje jakysi ramec minimalniho
persondlniho obsazeni, management zdravotnického zafizeni musi usilovat o optimalni

personalni pokryti garantujici kvalitu poskytované péce.

Nedilnou soucasti zdravotnickych zafizeni jsou pak 1 pomocné provozy (uklid, stravovani,
udrzba, IT atp.), u kterych struktura ani pocet zaméstnancu jiz zadnou legislativni normou

neni definovana, ale bez nich neni poskytovani komplexni zdravotni péce mozné.

Kromé jiz vySe uvedeného zaméieni na odbornou zpusobilost a dostateCny pocet
zaméstnancl se persondlni management ve zdravotnictvi musi velmi intenzivné zabyvat
kvalitou pfijimanych zaméstnanci, jejich lidskymi a moralnimi vlastnostmi, které pacienti

vnimaji velmi citlivé a intenzivné.

1.2.2  Rizeni lidskych zdroji ve zdravotnictvi

Podstatou koncepce fizeni lidskych zdroji je dlouhodoby pfistup k feSeni personalnich
otazek. Organizace by méla vytvaret strategicky plan zaméfeny na fizeni lidskych zdroja,
ktery je soucasti strategického planu organizace. Pii jeho vytvéfeni je nutné vychéazet z vize
jakou se chce spole¢nost ubirat v dalSim obdobi. V ptipadé zdravotnickych organizaci byva
takovou vizi stat se poskytovatelem kvalitni a moderni zdravotni péce. Prave lidské zdroje,

jako jeden ze zakladnich vstupnich faktorti pii poskytovani zdravotni péce, sehravaji
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v napliiovani této vize vyznamnou roli. A jsou-li vyznamné lidské zdroje, je dulezita také
role personalniho fizeni.

Jak uvadi Kohn, Corrigan a Donaldson (2000), jedna se zaroven o nejslozitéji fiditelny zdroj,
ktery je nachylny k selhani, jelikoz vSechny jeho aspekty od fizeni, planovani az po vedeni
a kontrolu jsou ovlivnény variabilitou lidského faktoru a nutnosti spoluprace vedoucich

pracovnikd na mnoha urovnich.

Rizeni lidskych zdroji ve zdravotnictvi ma sva specifika v porovnani s jinymi obory, a to
zejména ve velmi detailnim vymezeni legislativou. Nejen, pokud jde o kvalifikaéni
pozadavky (odbornou zpusobilosti a podminkami vzdélavani se zabyva podrobné kapitola
¢.2), ale také v regulaci odménovani, alespon pokud se jednd o formu prispévkovych
organizaci, jejichz zaméstnanci maji platové podminky uréené zadkonem, resp. nafizenim
vlady.

Déle je nutné mit na paméti, ze pracovnici ve zdravotnictvi maji také vysokou intelektudlni
kapacitu, jednd se o jeden zobori snejvysSim poctem vysokoskolsky vzdélanych
pracovnikd.

Na druhé stran¢ se prace ve zdravotnictvi vyznacuje vysokou ndroc¢nosti, nepravidelnou

pracovni dobou, mnoZstvim ptescasové prace, velkou mirou osobni zodpoveédnosti a neni

nic neobvyklého setkat se u zaméstnanci se syndromem vyhoteni.

Z hlediska personalniho fizeni je tedy nutné mit na paméti vSechna tato specifika a zohlednit
je pti vybéru stylu fizeni. Soucek a Burian (2006) shrnuji nékolik znaki typickych pro fizeni
lidskych zdrojl ve zdravotnictvi:

» vysledky prace zdravotnikd jsou Casto tézko hodnotitelné, méfitelné. Chybi normy

pro vykon a spotiebu,
» mira vlozenych zdroju ¢asto neodpovida mife pfinosu pro spolecnost,
» velmi viditelné a negativné se projevuji disledky Spatnych rozhodnuti,

» existuji specifické pozadavky na vzdélani pracovnikii i jejich osobnostni

charakteristiky.
Mezi klicové cile personalniho fizeni ve zdravotnictvi fadi snahu o:

» vytvofeni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich mist a poctem a strukturou

pracovnikd,

» optimalni vyuziti pracovnich sil ve smyslu pracovni doby, kvalifikace aj.,
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» personalni a socialni rozvoj pracovnikt zdravotnického zafizeni,

» vytvafeni systému hodnoceni, ktery bude postaven na faktorech ovliviiujicich ispéch

daného zafizeni,

» sméfovani zaméstnanci k takovému chovani, které odpovida poslani a strategii
zatizeni,
» nalezeni stylu fizeni pouzivaného managementem, ktery je taktéz v souladu se

strategii a poslanim zatizeni (Soucek a Burian, 2006).

1.2.3 Ziskavani zaméstnancii zdravotnickych zarizeni

Ziskavani zaméstnanct je soucasti personalni ¢innosti, kterd ma za tikol zajistit, aby volné
pracovni pozice v organizaci pfildkaly dostatecné mnozstvi vhodnych uchazeci, a to s
pfiméfenymi néklady a v zddoucim terminu. V piipadé zdravotnickych zafizeni lze fici, ze
tento proces je prakticky nepfetrzity, jelikoz prakticky viechna zaiizeni v Ceské republice

se potykaji s nedostatkem zdravotnického personalu riznych odbornosti.

Cilem tohoto procesu je ziskat pracovnika zpisobilého pro vykon dané prace a idealné mél
vedle odbornych znalosti a dovednosti i schopnost tymové spoluprace, identifikace s
kulturou, z4jmy a hodnotami instituce. Koubek (2015) uvadi: ,, Cilem ziskavani pracovnikii
Jje zajistit tok informaci mezi organizaci a potencionalnimi uchazeci tak, aby reagovali na
nabidku zaméstnani. Jejich reakce je zavisla na vnitinich podminkach, které souvisi primo s
nabizenym mistem a konkrétni organizaci, tj. pracovni doba, pozadavky na pracovnika,
socialni klima, odménovani, prestiz organizace, moznost dal§iho vzdélavani, vyznam a
uspesnost organizace. Mezi vnéjsi, organizaci neovlivnitelné podminky, pak patii faktory

socialni, technologicke, ekonomické, demografickeé aj.

Snahou moderni personalni prace tedy je ziskavani zaujatych a motivovanych pracovniki
pro zajmy a cile organizace, jejichZ individudlni zajmy a hodnoty se co nejvice ztotoznuji se
zajmy a systémem hodnot organizace a jeji kulturou.

Podle Koubka (2015) vyznamnou roli pfi vybéru pracovnikli sehrdvaji také vedouci
pracovnici, ktefi spole¢né s personalisty definuji pracovni mista, spolupracuji pii analyze
pracovnich mist, voli metody vybéru, planuji postupy vybéru, piipravuji a vedou pohovory,

hodnoti uchazece a ¢ini kone¢na rozhodnuti o piijeti ¢i nepfijeti uchazece.
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S ptihlédnutim k nedostatku odborného persondlu na trhu prace a déle ke vzdélavacimu
systém a systému kvalifikaci pro praci ve zdravotnictvi maji personalistické Cinnosti ve
zdravotnictvi sva specifika. Patfi sem mimo jiné i garance zajisténi celozivotniho vzdélavani.
Personalisticka Cinnost ve zdravotnictvi se primarné zameétfuje na aktivity sméfujici k
vyhledéavani a ziskdvani nezbytného poctu pracovniki, zatimco vybér je potlacen z diivodu
omezeného poctu téchto pracovnikll na trhu prace.

Dalsim specifickym prvkem fizeni lidskych zdroji je fakt, ze zdravotnici jsou tézko
rekvalifikovatelni, resp. jiné profese neni mozné snadno rekvalifikovat pro ziskani této
odborné zpusobilosti. Z pohledu naboru a také udrzeni zaméstnancti ve zdravotnictvi jde o
slozity a narocny proces jehoz vysledek mnohdy neodpovidda vynalozenému usili

personalistil a také investovanym finan¢nim prostfedktm.

Jiz mnoho let se zdravotnictvi potykd s velkym nedostatkem sester a se stale vétSim
nedostatkem 1ékatti v nekterych specializovanych oborech. Vyrazné se prohlubuje generacni
rozdil, zna¢né procento lékatfti je v dichodovém veéku. Vzdélavani, odbornéd pfiprava a
vycvik jsou finanéné i ¢asov€ narocné. Stejné tak sloZité provozni podminky celozivotni
vzdélavani velmi komplikuji a ¢asto naptiklad mladi 1ékafi nemohou najit vhodny termin

w7 v

pro staze a dalsi Skolici akce, aniz by ohrozili chod nemocni¢nich oddéleni.

Ceské zdravotnictvi prochazi dlouhodobé sloZitym vyvojem, na kterém se podepisuje trvaly
nedostatek finan¢nich zdroji. Tato skute€nost ma za nasledek, Ze jsou lékari a veSkery
zdravotni personal nespokojeni se svym finanénim ohodnocenim a ¢ast z nich odchazi
pracovat do zahranic¢i a dalsi ¢ast mimo obor. Stat svou politikou nevytvaii takové pracovni
a financ¢ni klima, které by byly pro 1ékate a sestry vyrazné motivujici, naopak 1 ¢asté zmeny
ve vzdélavacim systému znamenaji dalsi odliv ptipadnych zajemct o praci ve zdravotnictvi.
Jako ptiklad lze uvést nestastné legislativné zavedeny obor ,,zdravotnicky asistent, ktery
znamenal z pohledu student stiednich zdravotnickych skol ,,degradaci“ sester s maturitou
vcetné mala vhodnych ptilezitosti k uplatnéni a v kone¢ném diisledku vedl k dal§imu narastu
nedostatku sester v nemocnicich. Nésledné, po nckolika letech, byl obor zménén na
»praktickou sestru supravenymi kompetencemi. VSechny tyto nepromyslené a
nekoncepcni zasahy, do jiz tak kiehkého a nestabilniho systému, vytvari dal§i a dalsi

personalni deficit ve zdravotnickych zafizenich.

Pti konstatovani této situace je pro personalisty ve zdravotnictvi velmi slozité realizovat

v plném rozsahu metody koncepce fizeni lidskych zdrojii. At uz se jedna o nemoznost
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nastaveni jakychkoli nadstandardnich pozadavk( na pfipadné uchazeée o zaméstnani,
dokonce nékdy nemoznost ukonceni pracovniho poméru se zdravotniky s nizkou kvalitou
prace, protoze jsou si védomi toho, Ze jakykoliv pokus klast piekazky k pfijeti anebo dalsi

oslabeni jiz tak personaln¢ poddimenzovanych pracovist’ se setka s negativni reakci.

Personalisté vétSiny zdravotnickych zafizeni tuto situaci dlouhodobé opravnéné kritizuji,
nebot’ jsou to praveé oni, ktefi se setkdvaji s touto bezvychodnou realitou, ve které jsou
prakticky nuceni do situaci, v nichz védom¢ neuplatiuji disledné prubéh piijimaciho
pohovoru z obavy, Ze uchaze¢ do zamé&stnani nenastoupi a odejde do jiného zdravotnického
zafizeni s niz§imi pozadavky. Personalisté tedy nemaji v rukou zddné vyznamné argumenty,
co mladym zdravotnikiim anebo i jinym zajemctim nabidnout, aby zvysili jejich motivaci a
zajem nastoupit do zdravotnictvi, ptipadné¢ do konkrétniho zfizeni, a predev§im v ném

setrvat.

1.2.4 Nedostatek zdravotnickych pracovniki

V ptedchozi podkapitole byl pfibliZzen soucasny stav nedostatku zdravotnickych pracovnikil

prakticky ve vSech zdravotnickych zatizenich.

10. ro¢nik konference Prague International Health Summit 2020 se v ramci diskuse o
zajisténi kvalitni zdravotni péce vénoval také tématu nedostatku zdravotniki v CR.
Koncepéni dokument vydany u této piilezitosti zmitiuje, ze Ceské zdravotnictvi, pokud ma
1 nadéle zajiStovat dostupnou péfi a zvySovat jeji kvalitu, musi projit celou fadou
strukturalnich zmén, jejichZ potieba je vyvolana:

1. Zménou charakteru nemoci

2. Starnutim obyvatelstva

3. Vyvojem medicinskych postupti

4. Nartstajicim nedostatkem odborného personéalu

Zatimco vétSina téchto zmén je popisovana jako postupné kroky, nedostatek zdravotnického
personalu predstavuje rychle se rozvijejici problém, ktery bude v pfistich letech gradovat, a
to 1 pfes vSechna dosavadni opatfeni zaméfend na navySeni piijml zdravotnikid, zvySeni
poctl studentli a sniZeni regulacnich bariér pro pfichod zahrani¢nich pracovnikti (Hrobon,
Slegerova a Tulejova (2020).

Héva, Pintov4, Bartak a Kruzik (2003) uvadi, ze v Ceské republice je vénovana nedostatedna

pozornost systematickému planovani lidskych zdrojii nejen ve zdravotnictvi samotném, ale
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1 na urovni jednotlivych organizaci. Problémy zdravotnickych pracovnikii prameni
z nejistoty, obav o profesni rast a Spatného finanéniho ohodnoceni, které je disledkem
dlouhotrvajicich problémii v hospodafeni nemocnic, zdravotnich pojistoven a nezdarti v
oblasti koncepce zdravotni politiky.

Specifickym problémem je odménovani pracovniki stejné jako nesoulad mezi plnénim role
zdravotnikii a odpovédnosti na pracovisti ve vztahu k jejich o¢ekavanim. Jejich role a
odpovédnost jsou zavislé na podminkach dal§iho vzdélavani a praxe. Motivace je tedy

determinovana jak faktory finan¢nimi, tak faktory nefinan¢ni povahy.

Nedostatek lidskych zdroji ve zdravotnictvi je problém, jehoz disledkem je niz$i kvalita a
produktivita zdravotnickych sluzeb, uzavirdni nékterych oddé€leni i celych nemocnic,
prodluzovéni ¢ekacich dob aj. Jeho odstranéni je proto pochopitelné v zdjmu spolecnosti.

(Hava, Pintova, Bartak a Kruzik, 2003).

Dovolim si poznamenat, Ze ackoliv se jednd o text téméf 20 let stary, je stale aktualni a
kritickd personalni situace ve zdravotnictvi se, podle mého nédzoru, od té¢ doby jeste
prohloubila. Ostatné vySe zmifiovany koncepcni dokument z roku 2020 tento stav nejenze

potvrzuje, ale predikuje dalsi zhorSeni situace bez realizace systémovych zmén.
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2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU VE ZDRAVOTNICTVI

Vseobecny pohled na vzdélavani zaméstnanci v organizaci tak, jak byl predstaven
v predchozich kapitolach, 1ze samoziejme aplikovat do jisté miry i na oblast zdravotnictvi.
Navic je ale nutné ho doplnit o dalsi specifika, ktera vychazi z velkého dirazu na vzdélavani
zaméstnancll v tomto oboru, a to predevsim u lékaiského a nelékafskou zdravotniho

personalu.

Ve zdravotnictvi jiz nehovotfime pouze o plnéni strategickych cilii organizace a jejim
postaveni na trhu, ale také o legislativnich pozadavcich na celozivotni vzdélavani
zdravotnickych pracovnikl. ,, CelozZivotni vzdélavani pracovnikit ve zdravotnictvi je
ziskavani a priubézné obnovovani védomosti, dovednosti a zpiisobilosti odpovidajici ziskané
odbornosti v souladu s rozvojem oboru a nejnovejsimi vedeckymi pozmnatky™ (Zékon ¢.

95/2004 Sb.).

Vzdélavani zdravotnickych pracovniki tvofi pfimo soucast systému zdravotni péce, nejen
jeho nadstavbu. Kvalita poskytované zdravotni péce je totiz piimo umeérna kvalité
vzdélanosti pracovnikil. Nutnost celozivotniho vzdélavani zdravotnickych pracovnikii klade
velké naroky na vSechny subjekty, které v této oblasti plisobi. Nejcastéjsi formou dalSiho
vzdélavani zdravotnickych pracovniki je individualni studium spojené se ziskdvanim
znalosti a dovednosti pod vedenim garanta — kvalifikované odbornika v konkrétnim

vybraném oboru.

Navic profesni vzdélavani, predev§im I€karskych povolani, je finanén€ i1 Casové velmi
naro¢né. Zaroven dochazi k ¢astym zménam ve specializanim 1 celozZivotnim vzdélavani,
coz vyvolava nejistotu a spolecné s narocnosti prace ve zdravotnictvi nékdy také neochotu

absolventl zdravotnickych obort nastoupit do praxe.

Dulezitou roli hraji také zaméstnavatelé. Je na nich, zda a jak budou motivovat své
zaméstnance k dalSimu ziskavani a prohlubovani védomosti, a jakou vysi finan¢nich
prosttedkt do dalsiho vzdélavani investuji. Velmi Casto se setkdvame s tim, ze zdravotnicka
zatizeni vynakladaji nemalé castky na vzdélavani lékaiti v ramci jejich specializované

piipravy, ale ostatnim skupindm zaméstnanct se vénuji pouze okrajové.
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2.1 Zdravotnicka povolani

Prévni Gprava vymezuje zdravotnické pracovniky, resp. osoby vykonavajici zdravotnické
povolani, jako specifickou skupinu zaméstnancu. ,, Zdravotnickym povolanim se rozumi
souhrn ¢innosti pri poskytovani zdravotni péce podle tohoto zakona, zejména osetiovatelske
péce, péce v porodni asistenci, preventivni péce, diagnostické péce, lécebné péce, lécebne
rehabilitacni péce, paliativni péce, lékarenské péce a klinickofarmaceutické péce,
neodkladné péce, anesteziologicko-resuscitacni péce, posudkové péce a dispenzarni péce*

(Zakon €. 96/2004 Sb.).

Obecné Ize zdravotnicka povolani rozdelit na 1ékafskéd povolani a nelékatska zdravotnicka
povolani. Nelékaisky zdravotnicky pracovnik je pracovnik ve zdravotnictvi, ktery spada do
oSetfovatelské nebo diagnostické péce a nepracuje jako lékat. Nejvetsi zastoupeni v této
skupin€ pracovnikli mé profese vSeobecna sestra. Mezi dalsi vétsi skupiny patii prakticka
sestra, zdravotni laborant, radiologicky laborant, porodni asistentka, zdravotnicky zachranatr,

sanitar a oSetfovatel.

PoZadavky na kvalifikaci (odbornou zplsobilost) téchto pracovnikd jsou striktné dany
zakonem, kompetence jednotlivych profesi pak vyhlaskou. Stejné tak nasledné specializa¢ni
nebo celozivotni vzdélavani pii vykonu prace podléhd legislativnim pozadavkim, na néz
navazuji dali pfedpisy o povinném persondlnim vybaveni jednotlivych pracovist tak, aby

byla garantovana kvalita poskytované zdravotni péce.

Jednotlivé pravni piedpisy, blize predstavuji nasledujici podkapitoly.

2.2 Legislativni ukotveni profesniho vzdélavani

Z diivodu harmonizace naSeho pravniho fadu s pravnim fadem EU byly v roce 2004 pfijaty
nové¢ predpisy, upravujici podminky profesniho vzdé€lavani zaméstnancli ve zdravotnictvi,
ale také nové vymezené kompetence jednotlivych profesi tak, aby bylo mozné snadnéjsi
uznavani dosaZzeného vzdélani a tim leps$i mobilita zdravotnickych pracovnikli v zemich

Evropské unie.

Jedna se o jiz zminovany zakon ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani odborné
zpusobilosti a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1ékafte,
zubniho Iékate a farmaceuta, ve znéni pozdéjSich predpisti a zdkon ¢. 96/2004 Sb., o
podminkach ziskdvani a uznavani zpisobilosti k vykonu nelékatskych zdravotnickych

povolani a k vykonu cinnosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni pée a o zméné
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nékterych souvisejicich predpisi (dale jen zdkon o nelékafskych zdravotnickych

povolanich).

Tyto zékladni zakonné normy pro zdravotnické pracovniky jsou doplnény o dalsi predpisy,

a to:

a)

b)

d)

g)

h)

)

k)

Vyhlaska ¢. 286/2013 Sb., kterou se meéni vyhlaska ¢. 185/2009 Sb., o oborech
specializaéniho vzdélavani 1ékarti, zubnich 1€kaii a farmaceuti a oborech

certifikovanych kurzl, ve znéni vyhlasky ¢. 361/2010 Sb.

Vyhlaska ¢. 152/2018 Sb., o nastavbovych oborech vzdélavani 1ékaiti a zubnich

1ékait.
Vyhlaska ¢. 397/2020 Sb., o vzdélavani v zékladnich kmenech 1¢kari.

Vyhléaska ¢. 282/2019 Sb., o zkouskéach lékatii, zubnich 1€kaiti a farmaceutt a o
zméné¢ vyhlasky ¢. 188/2009 Sb., o atestatni zkouSce, zavérecné zkousSce
certifikované¢ho kurzu a o postupu ovéefeni znalosti ¢eského jazyka pohovorem
lékait, zubnich Iékaii a farmaceuti (o zkouskach Ilékaiti, zubnich Iékaiti a

farmaceutil), ve znéni vyhlasky ¢. 118/2018 Sb.

Vyhlaska ¢. 55/2011 Sb., o cinnostech zdravotnickych pracovniki a jinych

odbornych pracovnikd.
Vyhlaska ¢. 117/2018 Sb., o zkuSebnim fadu aprobacni zkousky.

Vyhlaska ¢. 259/2018 Sb., o stanoveni nalezitosti a vzori dokladi o specializaénim

vzdélani a nekterych dalSich dokladt o vzdélani 1ékait, zubnich 1ékait a farmaceutd.
Vyhlaska €. €. 73/2019 Sb., o vzdélavani v zakladnich kmenech farmaceutd.

Natizeni vlady €. 324/2018 Sb., o vysi uhrad za zkouSky Iékait, zubnich 1€kati a

farmaceutu.

Vyhlaska ¢. 186/2009 Sb., o stanoveni postupu pii vyhlaSeni vybérového fizeni na
rezidencni misto, pribéhu vybeérového fizeni na rezidenni misto a zdkladnich

kritériich vybéru rezidenta (o reziden¢nich mistech) (IPVZ, © 2022).
Natizeni vlady ¢. 164/2018 Sb., Natizeni vlady, kterym se méni natizeni vlady ¢.

31/2010 Sb., o oborech specializaéniho vzdélavani a oznaceni odbornosti

zdravotnickych pracovnikil se specializovanou zpusobilosti.
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1) Naftizeni vlady ¢. 325/2018 Sb., o vysi uhrad za zkousky zdravotnickych pracovniki
a jinych odbornych pracovnikii podle zakona o nelékaiskych zdravotnickych

povolanich.

m) Vyhlaska ¢. 337/2017 Sb., kterou se méni vyhlaska ¢. 189/2009 Sb., o atestacni
zkousce, zkousce k vydani osvédCeni k vykonu zdravotnického povolani bez
odborného dohledu, zavérecné zkousce akreditovanych kvalifika¢nich kurzii a
aprobacni zkousSce a o postupu pii ovéieni znalosti ¢eského jazyka (vyhlaska o
zkouskach podle zédkona o nelékatskych zdravotnickych povolanich) (NCONZO, ©
2022).

v

Dulezita je také vyhlaska ¢. 99/2012 Sb., o pozadavcich na minimdalni personalni
zabezpeceni zdravotnickych sluzeb, kterd stanovuje minimdlni pozadavky na persondlni

obsazeni jednotlivych pracovist’ a obort.

2.2.1 Lékarska povolani

Zéakon €. 95/2004 Sb. tika, ze ,,odborna zpiisobilost k vykonu povolani lékare se ziskdava
absolvovanim nejméné Sestiletého prezencniho studia, které obsahuje teoretickou a
praktickou vyuku v akreditovaném zdravotnickém magisterském studijnim programu

vSeobecné lekarstvi.

Vyse zminovana legislativa, tykajici se I¢katskych povolani, doznala od roku 2004 mnoha
zmeén, a to predevSim v oblasti specializacniho vzdélavani, které ptichazi u lékaiskych
povolani na fadu az po ziskdni odborné zplsobilosti.

Pribézné dochézelo a stale dochazi k ipravam poctu zakladnich specializa¢nich oboril. Dale
se ne¢kolikrat zménil systém spolecnych kmeni, které nahrazuji plivodni atestaci 1. stupné.
., Podminkou pro samostatny vykon povolani lékare je ziskani specializované zpusobilosti
nebo zvlastni specializované zpusobilosti, pokud tento zdkon nestanovi jinak*
Specializovanou zpUsobilost ziskava lékat uspéSnym slozenim atestacni zkousky ve
vybraném specializacnim oboru, na jejimz zakladé obdrzi diplom o specializaci (Zéakon ¢.
95/2004 Sb.).

Specializaéni vzdélavani probiha jako celodenni priiprava v akreditovanych zafizenich v
rozsahu odpovidajicim stanovené tydenni pracovni dob¢, jedna se tedy o soucast vykonu
prace ve zdravotnictvi. I ztohoto divodu je pfistup a organizace specializacniho 1
celozivotniho vzd€lavani ze strany zameéstnavatele nezbytnou soucasti fizeni lidskych

zdroja.
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Soucésti vzdélavani zaméstnancii ve zdravotnictvi je také celozivotni vzdélavani, které
pfedstavuje prubézné obnovovéani védomosti a dovednosti v souladu s rozvojem oboru a
nejnovej§imi védeckymi poznatky. Forma ani rozsah nebo frekvence tohoto vzdélavani jiz
neni striktn¢ dana, lékaiska povolani tak mohou volit mezi rGznymi kurzy, seminari,
publika¢ni ¢innosti nebo samostudiem odborné literatury aj.

Sustek a HolGapek (2016) piipominaji, Ze systém celoZivotniho vzdélavani nema upraveny
kvalitativni ani kvantitativni podminky a neexistuji sankce za piipadné neplnéni této
povinnosti s vyjimkou vydani licence pro vykon funkce vedouciho Iékafe a primafe ve

zdravotnickém zafizeni.

2.2.2 Nelékaiska povolani

Zakon o nelékarskych zdravotnickych povolanich (96/2004 Sb.) uvadi, ze ,zpusobilost k
vykonu povolani zdravotnického pracovnika a jiného odborného pracovnika ma ten, kdo

a) ma odbornou zpusobilost podle tohoto zakona, nebo jemuz byla uznana zpiisobilost k
vwkonu zdravotnického povolani nebo k vykonu povolani jiného odborného pracovnika v
souladu s ustanovenimi hlavy VII nebo VIII,

b) je zdravotné zpusobily,

¢) je bezithonny.

Odborna zpiisobilost se ziskavd absolvovanim zdravotnickych akreditovanych obori
sttednich, vysSich odbornych a vysokych §kol nebo také absolvovanim akreditovanych
kurzi. Nelékatskych povolani zndme celou fadu. Jejich pfesny vycet a moZnosti ziskéani

konkrétni odborné zpiisobilosti také definuje jiz zminény zakon.

I tento predpis byl od doby svého vydani n€kolikrat novelizovan, a to pfedev§im v oblasti
celoZivotniho vzdélavani, které bylo v podobé¢ ziskani povinnych krediti ze vzdélavacich
akci a z toho plynouci registrace, nejdiive podminkou vykonu prace bez odborného dohledu,
nacez po né¢kolika letech byla tato podminka novelou zdkona ¢. 96/2004 Sb. z roku 2017
zruSena. Dale doslo ve stejné novele k vyznamné zméné profese zdravotnického asistenta,

ze kterého se stala prakticka sestra s rozs§ifenymi kompetencemi.

Narozdil od Ilékarskych povolani nemusi nelékaisky zdravotnicky pracovnik ziskat
specializovanou zpisobilost pro samostatny vykon prace. Vétsing pracovnikll tedy postaci
odborna zplsobilost, kterou je vhodné dopliovat celozivotnim vzdélavanim. Celozivotni

vzdélavani zahrnuje, podobné jako u Iékatskych povolani, ucast na Skolicich akcich,
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seminafich, konferencich, certifikovanych kurzech nebo naptiklad absolvovani odbornych
stazi.

Specializovana zpusobilost je uréena pro rozsifeni znalosti a kompetenci pro vykonavani
specializovanych c¢innosti na vybranych zdravotnickych pracovistich. Jiz zmiflovana
vyhlaska ¢. 99/2012 Sb., o pozadavcich na minimélni persondlni zabezpeCeni
zdravotnickych sluzeb pocita s tim, ze mensi ¢ast nelékatskych zdravotnickych pracovnikii

bude vykonavat specializované ¢innosti, a to piedev§im v oblasti intenzivni péce.

2.3 Kompetence zdravotnickych pracovnikii

Kompetence 1ze definovat jako schopnost lidi uzivat svych znalosti, védomosti a dovednosti
k dosahovani cild, které stanovi organizace a které odpovidaji jejich pracovni pozici. Dalo
by se i fici, Ze kompetence je pravomoc chovat se urcitym zpisobem. Anglicky jazyk
rozliSuje dva terminy pro schopnost ¢i pravomoc, a to competence a competency.
,, Competence predstavuje pojem z oblasti prace, k niz je dand osoba odborné zpusobila ¢i
Jjiz je opravnénd vykonavat* (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 77). Timto terminem tedy
vyjadfujeme kvalifikaci.  Oproti tomu ,,competency se vztahuje krysium chovani
podminujicim prirozenou vykonnost“ (Vodak, Kucharcikova, 2011, s.77). Jinymi slovy lze

tento pojem nazvat schopnost.

V ptipad¢ zdravotnickych pracovnikii miizeme fici, Ze je vhodné&j$i pouzit termin
,»competence®, jelikoz vycet ¢innosti, k nimZ je pracovnik opradvnén je dan legislativou a
pracovnik nemtize a nesmi, 1 pies mozné dalsi schopnosti, své piedem dané¢ kompetence

piekrocit.

2.3.1 Kompetence nelékarskych zdravotnickych pracovniki

Vzhledem k Sirokému vyctu nelékarskych zdravotnickych profesi Ize kompetence obecné
definovat jako ¢innosti, které bud’

» muze vykonavat pracovnik bez indikace
» které vykonava na zaklad¢ indikace
» které vykonava pod pfimym vedenim lékare

Rozd¢€leni na Cinnosti pod odbornym dohledem a bez odborného dohledu bylo novelou
zdkona 96/2004 Sb. k 1.9.2017 zruSeno ztoho diivodu, ze byla také zrusena povinna
registrace sester a dalSich nelékaiskych zdravotnickych pracovniki, ktera v pivodnim

systému odliSovala zaméstnance s dohledem a bez dohledu.
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Klicova je pro jednotlivé profese vyhldska o cinnostech zdravotnickych pracovnikl
(55/2011 Sb.), kterd obsahuje podrobny vycet kompetenci kazdé jedné odborné i
specializované zptsobilosti a od niz se odviji pracovni napli téchto profesi. I tato vyhlaska
zna pojem ,,odborny dohled®, tento se ale neodviji od zadné registrace, ale jde o profese

sniz$i odbornou kvalifikaci, na které¢ dohlizi pti nckterych vykonech kolega s vyssi
kvalifikaci.

Kompetence nelékaiskych zdravotnickych pracovniki jsou tedy striktné dany podle odborné
zpisobilosti a mohou byt rozsiteny po ziskdni specializované zpusobilosti ve vybraném
oboru. Téthova (2015) uvadi, ze za poslednich tficet let prosla zdravotnimi péce
vyznamnymi zménami, které se projevily také v kompetencich vSech zdravotnickych
pracovniki. Vyrazné se zménil obsah stfedniho vSeobecného i odborného vzdélavani a
z téchto divodl je nutné ptistupovat ke vzdélavani zdravotnickych profesi jinak nez pred

nékolika desitkami let.

2.3.2 Kompetence lékarskych zdravotnickych pracovniki

Odborna zptisobilost k vykonu povolani 1ékate se ziskdva jiz zmiflovanym absolvovanim
studia v akreditovaném magisterském studijnim programu vSeobecné 1ékaftstvi.

Do kompetenci absolventa spada preventivni, diagnostickd, 1éCebnd, rehabilitatni a
dispenzarni péce provadéna pod odbornym dohledem lékate se specializovanou zpusobilosti

v prislusném oboru.

Vroce 2018 doslo, pod tlakem mladych lékait, k vydani vyhlasky ¢. 280/2018 Sb., o
stanoveni ¢innosti, které mize Iékat vykondvat bez odborného dohledu a bez odborného
dozoru na zakladé odborné zptisobilosti. Lze je stru¢né shrnout jako ¢innosti podptirné a

dale diagnostické (napf. urCeni anamnézy), ale bez moznosti samostatné rozhodovat o

nasledné 1écbé pacienta (vyhlaska ¢.280/2018 Sb.).

Po ziskani certifikatu o absolvovani zakladniho kmene ve vybraném specializaénim oboru
muze Iékat vykonavat vybrané ¢innosti stanovené pravnim piedpisem. Piesto se ale nejedna
o samostatny vykon prace v plném rozsahu.
Podle vyhlasky (286/2013 Sb.) se vykon povoldni Iékate se také povazuje metodicka,
koncep¢ni, vyzkumna a vzdélavaci ¢innost.
Komplexni rozsah kompetenci ma 1ékat po ziskani specializované zpiisobilosti ve vybraném

oboru. Specializacni vzdélavani je ukonceno atestatni zkouSkou. Minimalni délka
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specializa¢niho vzdélavani 1ékaiti se pohybuje v rozmezi 4-8 let podle oboru. Lékar se
specializovanou zpusobilosti miize vykonévat také ¢innost posudkovou a revizni.

Podrobné;ji se specializaénim vzdélavanim zabyva nésledujici podkapitola.

2.4 Specializacni vzdélavani zdravotnickych pracovniki

Od listopadu 2011 organizuji a zajist'uji specializacni vzdélavani 1€kaiti a zubnich 1€kait
1ékatské fakulty, az na nékolik vyjimek. Zadost o zafazeni do specializaéniho vzdélavani

podava tedy uchazec¢ pfimo na vybranou lékaiskou fakultu.

U I¢kait definuje vySe uvadéna legislativa pocet zakladnich oborti a nastavbovych obort.
Déle pak oznaceni odbornosti jednotlivych specialistli, minimalni délku specializa¢niho
vzdélavani a povinny zakladni kmen. Zatazeni do ndstavbového oboru je mozné az po

ziskani specializované zptsobilosti v zdkladnim oboru.

Specializa¢ni vzdélavani probiha pii vykonu povolani ve zdravotnickém zatizeni pod
dohledem urceného skolitele podle vzdelavacich programii pro jednotlivé obory vydanych
Ministerstvem zdravotnictvi. Vzdélavaci program podrobné stanovi délku vzdélavani,
povinné i doporucené Skolici akce, rozsah praktickych i teoretickych dovednosti a seznam
odbornych vykonil (vySetfeni, operaci aj.), které musi 1€kat do atestacni zkousky realizovat.
V prubéhu specializacni ptipravy pak skolitel hodnoti praci Skolence a zaznamenava tohoto
hodnoceni do pritkazu odbornosti (index). Splnéné praktické vykony se zapisuji do logbooku

(IPVZ, © 2022).

Specializovana zpusobilost 1ékare se tedy ziskava uspesnym ukoncenim atestac¢ni zkousky,
na jejimz zéklad¢ ziska diplom o specializaci v pfisluSném specializaénim oboru. Atestacni

zkousky zajiSt'uji jednotlivé 1€karské fakulty.

VétSina nelékarskych zdravotnickych pracovnikii ma moznost si rozsifit své vzdélavani a
kompetence specializaénim studiem pfi zaméstnani. Sirokou nabidku specializa¢nich obort
nabizi Narodni centrum oSetfovatelstvi a nelékatskych zdravotnickych oborli v Brng. Dale
jsou do vzdélani zapojeny také néktera zdravotnickd zatizeni (po ziskani akreditace) a
v poslednich letech je mozné specializacni studium absolvovat také v ramci vybranych

magisterskych oborti zdravotnickych skol.

Pfesto nelze hovofit o ploSném specializatnim vzdélavani, jak je tomu u Iékait.

Specializa¢ni studium neni podminkou samostatné prace nelékatskych zdravotnickych
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pracovnikdi, ale naopak rozsituje jejich kompetence nad standardni odbornou zptisobilost,
jde tedy o prohloubeni kvalifikace.
Stejné jako u I€kafi je studium ukonceno atestaéni zkouskou, na zaklad¢ které, je vydan

diplom o specializaci.

2.5 Rezidenc¢ni mista

Vzhledem k vysokym nékladim na specializa¢ni vzdélavani 1ékafskych i nelékatskych
pracovnikil se mohou zdravotnické zafizeni zapojit do systému dotaci na tyto aktivity. Tzv.
,rezidenéni mista“ jsou dotace Ministerstva zdravotnictvi CR (dale jen MZ CR), které se
poskytuji na thradu ndkladl spojenych se specializacnim vzdélavanim rezidenta ve
vybraném oboru, a to po celou dobu trvani anebo jen jeho ¢asti (zdkladni kmen u 1€kaitt).

Dotace se vztahuje i na pokryti ¢asti mzdovych nékladi.

Kazdoro&né do 31.12. piislusného roku uveiejni MZ CR metodiku dota¢niho ¥izeni, ktera
upravuje piedevsim nalezitosti zadosti o dotaci, termin, misto a zpsob podavani, kritéria
pro hodnoceni Zadosti, termin schvaleni nebo zamitnuti, zplisob vyrozuméni Zadatele, formu
a termin vypofadani nadmitek, zplisob a termin vyictovani a také podobu zavérecné zpravy

(MZ CR, © 2022).

Britha a Proskova (2011) uvadi, ze MZ CR vybira piijemce finanéni podpory na zakladé
odborného posouzeni akreditacni komisi. Ta hodnoti pfedev§im kvalitu zajisténi prabehu
celého vzdélavaciho programu, personalni, vécné a technické zajisténi kazdého reziden¢niho

mista a rovnomeérnost regiondlni dostupnosti reziden¢nich mist v rdmci Ceské republiky.

Po ziskani dotace vyhlasi akreditované zdravotnické zatizeni vybérové fizeni na vhodného
rezidenta. Vybérové fizeni v piipadné nedostatecného poctu zajemct z fad 1ékati je mozné

1 opakovat.

Cilem dota¢niho programu je finan¢ni podpora I€ékaii a nelékatrskych zdravotnickych
pracovnikii u vybranych oborii, ve kterych je nedostatek specialisti. Zaroven probiha
finan¢ni podpora vzdélavani 1ékait ve vSech zakladnich kmenech. Tato dotace je ucelova a

¢ast naklada hradi zadatel z vlastnich zdroji.

Pro rok 2022 je stanovena vySe dotace pro zakladni kmeny specializacniho vzdélavani Iékait

na 10 000,- K¢ mé&sicn¢.
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wVyEe dotace ma zakladni kmen RM 2022 - program & 1 Pfiloha €. 1

RM pro zakladni kmeny specializaéniho vzdélavani lékarfskych obori
Zakiaani kmeny exkakiostin v cibdiatatin ek | O rmedank)
Anesteziologicky 30 10 00O

Dermatovens Jicky 30 10 00O

Gynekologicko-porodnicky 30 10 00O

| Hygienicko-epidemiologicky 30 10 000
Chirurgicky 30 10 00O

Intemi 30 20 00O
Kardiochirurgicky 30 10 0DO
Maxilofacialnéchinurgicky 30 10 0DO
MNeurochirurgicky 30 10 00O
Meurologicky 30 10 0DO
Oftalmologicky 30 10 0DO
Ortopedicky 30 10 00O

| Otorinolanyngologicky 30 10 000
Pat icky 30 10 0DO

Pediatricky 30 10 00O

Psychiatricky 30 10 0DO
Radiologicky 30 10 00O

Urologicky 30 10 00O

VE & praktické IGkarstvi 30 10 00O

Ministerstvo zdravommictvi
Palackého namésti 4, 128 01 Praha 2
tel.: +420 224 971 111, e-mail: cdborvip@mMzcr.cz, WWw.Mzor.cz

Zdroj: MZ CR, © 2022

Obrazek 1 Vyse dotace na zdkladni kmen RM 2022

Jak jiz bylo zminéno, dotace na celé specializaéni vzdélavani se ptidéluje podle
pottebnosti/nedostatku jednotlivych 1¢kaiskych specializaci. Pro rok 2022 se ministerstvo
zdravotnictvi rozhodlo podpoftit nize uvedené specializace. VySe dotace se vztahuje na celou

délku specializaéni ptipravy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

Wyde dotace na vybrané Ekafské obory RM 2022 - program &2 Ffikha &, 1

Podet
o i

100

100

10

10

10

- pro tkolence, ktefize mmvazali absolvovat v Emci visstniho
s pecialzovang ho woviku povinnou od bo mou doplfi kovo u praxi v oboru
pediatre na pacoviéti regitrujiciho pos kytovate ke ambulantnich
zdravotnich sluf b v oboru pedistrie nebo voboru prakticky Bkaf po
dEti @ domst

Minketerstuo zdmvotnict
Palackého namést 4, 12801 Pmha 2
lal: 420 224 971 111, e-mail: odborip{@macr CZ, Waww. MZCr.cz

Zdroj: MZ CR, © 2022

Obrazek 2 Vyse dotace na vybrané 1€karské obory RM 2022

Zminujeme-li v kontextu rezidenc¢nich mist také nelékatské zdravotnické pracovniky, pak

letosni metodika hovoti o cilech dota¢niho programu takto:

,, Konkrétni cile dotacniho programu:
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a) dotacni podpora celozivotniho vzdélavani (specializacni vzdeélavani) nelékarskych

zdravotnickych pracovnikii a jinych odbornych pracovnikii,

b) dotacni podpora nelékarskych zdravotnickych pracovnikii, kteri jiz cast specializacni

pripravy v oboru absolvovali, a dotace je poskytovana na zbyvajici cast,

¢) dotacni podpora specializacniho vzdélavani v oborech, ve kterych je aktualni nedostatek

specialistii, a to celorepublikové nebo regiondlné,

d) dale dotacni podpora specializacniho vzdélavani v tech oborech, které dle predpokladu

budou v dalsich letech potiebné . (MZ CR, © 2022)

Vycet obort, které jsou v letoSnim roce podpoteny ze statniho rozpoctu, najdeme na obr. ¢.3

Pfiloha & 3
= = e
Nelékaiské obory vyhlasené pro rok 2022
Celkova
" = ilkn Cistha v oboru
Mizev obors Obory specializaénibo vedElivin - = 23,0 B 1l Cellkerm xa MI2E
2 studia v | ns 1 reridenta
maEsicich
Imemerivni péde 24 138,000 _— T
Periaperadni péfe -
¥ * 30
P T Oetovarcllc péde v pediarrii w0
rpickich oharech 0
ovd L]
e v paychiamwii 20
mernich obarech 30
Porodni asisternia v poradni | asistenci 25
Klinickd hemasologie a tramsfioni shodha 20
Fetravomi laborant = — =
Klimickd hiochemis 15
Fobravesmicky richranid Ulrgenmi_meexlicina =
Lagaped Klinickd loagopedic 10
Fyricterapeut Aplinani  Fyriserapie 25
Erpoterapie pro ckospile >
Ergoterapic pro déti 2
Organirace a Ficeni ve sdravomicnid ;
o
Psychaiog Klin pvchalogie =]
Hadiotogickyn sistant Fobrammaci sechnalagic v radiodizgnastice 29
D tsica saswa IP v pediarii a neanasalogii 0
Asisiantachranya padpary e o e e
gt ety Hygiena a cpidemiakagic .
Odbamypracosniky acdhrans G x % PP
TP R PU oy ox e 2s 13500
apadpafewafajnanodrawl |£!._h.1_ - :“\L r h.lkleh. L
5 517, 50000
Esomedkcin choinsan ir Klinické ichearyrstvi 24 103, 500
5
Mu rien lsarap aut Wyriva i a ckepihich 24 103 500 10
CELKEM D6

Zdroj: MZ CR, © 2022

Obrazek 3 Vycet podporovanych oborii v roce 2022
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3 ZAVERECNE ZHODNOCENI TEORETICKE CASTI

Teoreticka Cast obsahuje dulezité poznatky z oblasti personalniho managementu, které jsou
zakladnim pilitem pro praktickou ¢ast. Lidské zdroje jsou nezbytnou a kli¢ovou soucasti
kazdé firmy a zdkladnim ptedpokladem ke zvySeni produktivity a konkurenceschopnosti
podniku. Dale se zamétuje na specifika persondlniho managementu ve zdravotnictvi a

detailnéji se vénuje jedné z oblasti, kterou je vzdélavani zdravotnickych pracovnik.

Teoreticka ¢ast vychazi z n¢kolika autort, kteti se vénuji tématlim souvisejicim s fizenim
lidskych zdroji a personalistikou. Lze konstatovat, ze jednotlivé zdroje nejsou nijak
rozporuplné. Autofi se spiSe dopliiuji anebo sviij pohled aktualizuji. Dal§im zdrojem jsou
legislativni ptedpisy (zékony a vyhlasky), které reguluji vzdélavaci systém pracovnikl ve

zdravotnictvi.

Globalni zaklad personalistiky formuje svétoveé uznavany britsky autor Michael Armstrong,
ktery polozil zaklady fizeni lidskych zdroji. Z Ceskych autort se timto tématem vice do

hloubky zabyva Josef Koubek, ktery personalistice vénoval jiZ nékolik svych publikaci.

K tématu personélniho fizeni je mozné najit relativné velky pocet zdroju. Jedna se o téma,
kter¢ je na trhu prace ¢im dél aktualngjsi a diskutovanéjsi. Pro nékteré organizace se funkéni
personalni management stavd pfimo existencni nutnosti, a to v€etné téch zdravotnickych,

které se trvale potykaji s nedostatkem pracovnikli a vyznamnou fluktuaci.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Prakticka ¢ast diplomové prace, véetné souvisejici analyzy, je realizovana ve vybraném
zdravotnickém zatizeni. Po dohod¢ s vedenim spolecnosti nebude uveden konkrétni nazev
organizace, ackoliv je vedeni spolec¢nosti ochotné anonymné¢ poskytnout néktera nevetejna
statistickd data a dalsi udaje. Déle jsou obecné informace Cerpany z vetejné dostupnych

zdrojt.

4.1 Predstaveni organizace

Vybrané zdravotnické zafizeni se nachazi ve StfedoCeském kraji a jeho hlavni
podnikatelskou Cinnosti je poskytovani zdravotnich sluzeb v nékolika oborech, a to jak
v ambulantni ¢asti, tak také v lizkové Casti. Primarné se zaméfuje na specializovanou
zdravotni péci. Pravni forma organizace je akciova spolecnost. Ve spole¢nosti pracuje 75
zaméstnanci, z nichZ 52 jsou zdravotnicti pracovnici, konkrétné 1€kati, vSeobecné sestry,
praktické sestry, zdravotni laboranti, jini odborni pracovnici a sanitafi. Zbyvajici personal

tvofi administrativni pracovnici, délnické profese a management.

4.2 Vize, mise spolecnosti

Vize ani mise spolecnosti neni dohledatelnd ve vefejnych dokumentech, véetn¢ vyro¢nich
zprav. Cile nema spolecnost blize specifikovany a jsou formulovany pouze hodné obecné.

Po nahlédnuti do internich dokumentl organizace lze uvést nasledujici:

Vize spolecnosti klade diraz na cil, kterym je byt finan¢né stabilizovanou spolecnosti a
udrzet, pfipadné i zlepsit, kvalitu poskytované péce. Dale se zamétuje na dlouhodobé a
prabézné navySovani investic do modernich technologii, které odpovidaji trendim ve
zdravotnictvi. V neposledni fad¢ se vize spolecnosti zaméiuje na vyznam lidskych zdrojt,

jejich rozvoj a stabilizaci, véetné¢ investic do vzdélavani.

Mise spolecnosti se zaméfuje pfedevSsim na klienta, respektive pacienta. Z internich

dokumentii zmifiujicich misi spole€nosti 1ze shrnout tato témata:
» Nasim poslanim je poskytovat maximalné kvalitni zdravotni péci.
» Klient je u nas vzdy na prvnim miste.

» Investujeme do vzdélavani a modernich technologii 1€¢by pro v§echny nase klienty.
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» Poskytujeme komplexni péci od prevence, pres diagnostiku az po naslednou

dlouhodobou péci.

4.3 Organizacni struktura

Jak jiz bylo uvedeno, zdravotnické zatizeni je akciovou spolecnosti. Od loiiského roku je

zde aplikovan tzv. monisticky systém fizeni.

V Cele stoji predseda spravni rady, ktery nahradil pozici statutarniho feditele organizace.
Spravni rada je tficlennd. Kromé predsedy spravni rady ostatni ¢lenové neplisobi fyzicky ve
zdravotnickém zafizeni, jsou zastupci akcionafre. V piivodni organiza¢ni struktufe existovala

také dozorci rada, ta po lofiské zméné zanikla.

Zatizeni nemd organizacni schéma vloZeno do vyro¢ni zpravy a nebyl udélen souhlas
s vyuzitim obsahu interni smérnice — organizacni fad. Zprostiedkované lze uvést, ze
pfimymi podiizenymi piedsedy spravni rady je lékaisky ndméstek, technicky ndméstek a
hlavni sestra. Lékatsky naméstek zastiesuje jednotlivé primariaty, hlavni sestra je nadfizena
manazerce kvality a vSem vrchnim sestrdm ve spole¢nosti. Pod technického naméstka
spadaji vSechny délnické profese. Samostatné je v organizatnim schématu vyclenén

personalni utvar a sekretariat, spadajici pfimo pod predsedu spravni rady.

4.3.1 Personalni oddéleni

Persondlni oddéleni zdravotnického zatizeni je sloZzeno ze mzdové tcetni a personalistky.
Ve spole¢nosti neni zfizena pozice personalniho naméstka ani pozice vedouciho

personalniho useku.

Jak jiz bylo zminéno, tyto dvé zaméstnankyné v ramci fizeni podléhaji pfimo piedsedovi
spravni rady. Uzce ale spolupracuji se vemi vedoucimi pracovniky a plni i jimi zadané
ukoly. Mzdova ucetni se zabyvd pouze komplexnim zpracovanim mzdové agendy,
personalistka se pak primarné zameétfuje na dokumentaci souvisejici s piijetim novych
zaméstnanct a ukoncovani pracovnich pomérti. Ve spolupréci se sekretaridtem spolecnosti
se pak podili na ndborovych akcich.

Vzdélavani zamé&stnanctl se prolina s jeji agendou pouze ve smyslu administrace podkladi
dodanych hlavni sestrou, pfipadné samotnymi zaméstnanci, s pisemnym schvalenim
predsedy spravni rady schvalujicim ucast na vzdélavaci akci na néklady zaméstnavatele,

pfipadné vymezujici spolutiCast ti€astnikli a zaméstnavatele.
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Personalistka obdrzi jiz vyplnénou a schvalenou pfihlasku na vzdélavaci akci na niz je u
podpisy predsedy spravni rady ptipadné doplnéno sd€leni o spoluti¢asti zaméstnance, napf.
organizace hradi kurzovné a cestovné, ale nikoliv mzdové naklady atp. Pokud neni uvedeno

dopliujici sd€leni, hradi organizace veskeré naklady schvalené vzdélavaci akce.

4.4 Struktura a pocty zdravotnickych pracovniku v organizaci

Struktura zdravotnickych pracovniki ve vybrané organizaci vychdzi z potieb provozu a také
z pozadavkl zdravotnich pojistoven, respektive z legislativnich pozadavkl (vyhlaska ¢.
99/2012 Sb.). Z divodu snahy o zajisténi kvalitni zdravotni péce je na vétSiné pracovist
personal ve vy$s§im poctu, nez uvadi legislativni predpisy jako minimum pro akutni ldzkovou
péci standardni a akutni péci intenzivni. Tato pozadovana minima jsou pro vybranou

organizaci uvedena v ptiloze P IV.

Tabulka 1 Struktura a pocty zdravotnickych pracovnikli v organizaci

STRUKTURA ZDRAVOTNICKYCH | Absolutni éetnost | Relativni Eetnost
PRACOVNIKU (n) (%)
Lékafi 16 30,8 %
VSeobecné sestry 13 25,0%
Praktické sestry 10 19,2 %
Zdravotni laboranti 4 7,7 %
Jini odborni pracovnici 2 3,8%
Sanitari 7 13,5%
CELKEM 52 100 %

Zdroj: interni dokumenty vybrané spolec¢nosti
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Profesni strukturu zdravotnickych pracovnikll ve vybrané organizaci lze nazorné zobrazit

také v prehledném grafu.

Graf 1 Profesni struktura zdravotnickych pracovniki

Profesni struktura zdravotnickych pracovniki

m Lékafri = VSeobecné sestry
Praktické sestry Zdravotni laborant

m Jiny odborny pracovnik = Sanitar

Pocetné nejvétsi kategorii zaméstnancti jsou vSeobecné a praktické sestry, z nichz podle

personalniho systému je pouze tietina se specializovanou zpusobilosti.

Dalsi skupinou jsou 1ékafi, ktefi naopak vice nez 2/3 jiz ziskali specializovanou zplsobilost
ve vybraném oboru. Zbyvajici 1/3 tvoii absolventi anebo 1ékafti kategorie L2, kteti jiz maji

splnény zékladni kmen ve svém oboru, ale nemohou pracovat zcela samostatné.

Z dostupnych informaci vyplyv4, Ze organizace neni schopna zaméstnat vice lékait
absolventil a musi pfi planovani persondlniho obsazeni a realizaci naborovych aktivit klast
daraz predevs§im na prijeti 1ékard kategorie L3, tedy téch se specializovanou zpiisobilosti.
Dtivodem je celkové maly pocet zaméstnancti spolecnosti, kdy umoznéni specializacni
(atestacni) ptipravy vice nez jednomu lékati na kazdém pracovisti zdsadné naruSuje provoz

tohoto oddéleni.

Mira fluktuace zamé&stnancii v organizaci je vice nez 15 %.
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5 METODIKA A VYZKUMNY SOUBOR

Teoretickd cast diplomové prace se zabyvala teoretickymi poznatky personalniho
managementu a fizeni lidskych zdroju, v€etné specifického zaméteni na jednu jeho Cést,
kterym je vzdélavani zaméstnancti. Vzhledem k obsédhlosti dal§iho vzdélavani zaméstnanct
se tato prace zamétfuje pouze na vzdélavani lékarskych a nelékaiskych zdravotnickych
pracovniki, s vyjimkou niz§iho zdravotnického personalu (v tomto pfipad¢ sanitait) ve

vybraném zdravotnickém zatizeni.

Nejprve bylo zvoleno téma vyzkumného Setieni, v ramci, kterého byl vymezen cil vyzkumu,

vyzkumné otazky a vyzkumny soubor. Dale byla zvolena metoda vyzkumu.

Druh4 etapa zahrnovala samotnou realizaci, tedy distribuci dotaznikli a sbér dat, ktery se
uskutecnil v Cervenci 2022 ve vybraném zdravotnickém zatizeni pomoci dotaznikového
Setfeni a po sumarizaci ziskanych informaci byl doplnén o poznatky ziskané prostiednictvim

polostrukturovaného rozhovoru s pracovnici persondlniho oddéleni.

Zaveérem doSlo k vyhodnoceni vyzkumu, interpretaci ziskanych dat a formulaci navrhu

koncepce vzdélavani zdravotnickych pracovnikil v organizaci.

5.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem tohoto vyzkumu je analyzovat stavajici systém vzdélavani zdravotnickych
pracovnikll ve vybrané organizaci. At uz jde o jednotlivé procesy v rdmci organizace, tak
postoje samotnych zaméstnancii. Primarné se vyzkumné Setfeni zaméti na ucelenost systému
vzdélavani ve spole¢nosti jako soucasti fizeni lidskych zdroji a dale pak na vzdélavaci
potieby a preference jednotlivych pracovnikil, véetné problémi, se kterymi se pti napliovani
téchto potfeb v praxi setkdvaji. Vyzkum si také klade za cil vyhodnotit podminky

specializa¢niho vzdélavani 1€kaihi v organizaci.

Cilem vyzkumného Setfeni je prostfednictvim kombinace kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu ziskat odpovédi na jednotlivé vyzkumné otdzky uvedené v bodu 5.4, které jsem

stanovila na zaklad¢ teoretickych poznatki.

Na zakladé vysledkil vyzkumného Setfeni bude vyhodnocen soucasny stav ve spolecnosti a
navrzena koncepce vzdélavani (navrh Smérnice) ve zdravotnickém zatizeni a zhodnocena

z hlediska implementace do praxe.
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5.2 Metody sbéru dat

Pro vyzkumné Setieni byl zvolen primarn¢ kvantitativni vyzkum realizovany
prostiednictvim standardizovaného anonymniho dotazniku. Byly stanoveny vyzkumné
otazky. Dotaznik obsahuje 20 otdzek, z nichz vétSina byla vybérovych pouze s jednou
moznosti odpovédi. V dotazniku mohl respondent u nékterych otdzek doplnit vlastni

moznosti nebo piipsat osobni navrhy a nameéty.

Podle Hendla (2005) existuje nckolik nevyhod kvantitativniho vyzkumu, do kterého
dotaznikové Setieni spadd. Napiiklad uvadi, ze kategorie a teorie, které dotazovatel
uplatituje, nemusi odpovidat lokdlnim zvlastnostem. Dal$i nevyhodu spatfuje v tom, Ze je

dotazovatel limitovdn omezenym zptlisoben ziskavani dat.

Z divodu ziskani komplexniho pohledu na vzdélavani zdravotnickych pracovniki
v organizaci byl kvantitativni vyzkum doplnén kvalitativnim vyzkumem, a to formou
polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou spolecnosti. Otdzky v rozhovoru byly
reakci na zjiSténd data z dotaznikil s tim, Ze respondent objasnil nebo doplnil chybéjici
informace k systému vzdélavani ve spolecnosti. Jako kazda vyzkumna metoda, i1 kvalitativni
vyzkum ptinasi urcité vyhody a nevyhody. Hendl (2008) tikd, ze mezi pozitiva tohoto typu
vyzkumu se fadi ziskani hloubkového popisu ptipadu, neziistdivame pouze na povrchu, ale
provadime jejich komparaci. Zkoumame vybrany fenomén v pfirozeném prostiedi,
studujeme procesy. Mezi negativa zahrnuje fakt, ze vysledky jsou snadnéji ovlivnitelné
vyzkumnikem a jeho osobnimi preferencemi. Ziskané informace jsou navic subjektivni a

tézko zobecnitelné.

Cilem kvalitativniho vyzkumu je tedy pochopit a porozumét urcitému jevu, coz vyzaduje
vhled do interpretace socidlni reality nenumerickym Setfenim (Disman, 2002). Podle Hendla
(2008) je zde navic pravdépodobnost, Ze ziskana data by méla byt podrobna, informativni,

bohatd a ,,husta®, nasbirand v podminkach, které zvysuji jejich vypovidaci hodnotu.
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5.3 Charakteristika vyzkumného souboru

Cilovou skupinou vyzkumného dotaznikového Setieni byli vSichni zdravotni¢ti pracovnici,
s vyjimkou sanitaii, ve vybrané zdravotnické organizaci, kde bylo vedenim spolecné
umoznéno predani dotazniki a sbér dat pfimo na jednotlivych pracovistich.

Vybérovy soubor tvofilo celkem 40 zaméstnanct praiezove ze vSech pracovist’ organizace.

Jednalo se o vSechny pracovniky, kterym se podaftilo osobné piedat dotaznik.

Dotazniky byly pfeddny zaméstnancim zacatkem cervence 2022 osobné v tisténé podobé
k anonymnimu vyplnéni. Zameéstnanci byli podrobné informovani o cili tohoto vyzkumného
Setfeni. Nejpocetnéjsi skupin respondentli byly profese vSeobecna sestra a prakticka sestra.
Tyto jsou zaroven nejpocetnéjsi skupinou zaméstnanct ve spolecnosti jako takové.

Utast ve vyzkumu byla dobrovolna a zaméstnanctim, kte¥i projevili zdjem o vysledky Setfeni

byl pfedan kontakt pro mozné nasledné zaslani.

Pro ucely realizace kvalitativniho vyzkumu byla jedinym respondentem personalistka
organizace, sniZz prob¢hl polostrukturovany rozhovor obsahujici dopliujici otazky

k informacim ziskanym vyhodnocenim dotaznikového Setieni.

5.4 Vyzkumné otazky

Bylo stanoveno 6 vyzkumnych otdzek, které vychdzeji z vySe uvedeného cile vyzkumu
(kapitola 5.1). Odpovédi na niZze uvedend témata lze ziskat kombinaci kvantitativniho
vyzkumu ve form¢& dotaznikové Setfeni doplnéného o kvalitativni vyzkum formou
polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou zdravotnické organizace, jehoz obsah byl

upiesnén nasledné po zpracovani ziskanych dat z dotaznikda.

1. Zjistit, zda existuje ucelena koncepce vzdélavani ve vybraném zdravotnickém
zafizeni.

2. Overit, zda je vzdé€lavani zdravotnikli soucasti personalniho managementu
organizace.

3. Analyzovat a identifikovat vzdélavaci potteby zaméstnancti.

4. Zjistit, jaké jsou zdsadni problémy, se kterymi se zameéstnanci pii vzdélavani
setkavaji.

5. Definovat, které formy celozivotniho vzdélavani jsou preferovany.

6. Zjistit, zda jsou lékarim poskytovany dostate¢né podminky pro atestacni pfipravu.
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Nasledné byly blize specifikovany otazky do dotaznikového Setfeni a navazujiciho

polostrukturovaného rozhovoru.

Uvodni ¢&ast dotazniku obsahuje otazky tykajici se tvrdych dat, konkrétné profesni
kvalifikaci respondentii a délku jejich pracovniho poméru u zameéstnavatele. DalSi Cast
dotazniku je zamétena jiz na konkrétni vzdelavaci systém u zaméstnavatele, jeho ptipadné
koncepcéni feSeni a zaclenéni pod personalni management. Tieti okruh otazek se vénuje
celozivotnimu vzdélavani z pohledu zaméstnance, jeho motivacim, prioritdm a zdjmu ¢i
nezajmu o dal$i rozvoj. Zavér dotaznikové Setfeni vybizi jednak k hodnoceni stavajiciho
procesu vzdélavani ve vybraném zdravotnickém zafizeni, ale také k podnétim na zmény

nebo zlepseni.
Cile volby jednotlivych otdzek v dotaznikovém Setfeni jsou nasledné bliZe pfibliZzeny.

1. Jak dlouho v tomto zaFizeni pracujete?

Cilem této uvodni otazky je zjistit, zda se 1iSi postoje a znalosti systému vzdélavani mezi

zaméstnanci v zavislosti na délce pracovniho poméru u vybrané organizace.
2. Jaka je VaSe odbornost?

Otazka ma potvrdit nebo vyloucit rozdilné postoje a zkuSenosti se systémem vzdélavani

podle kvalifikace pracovnika.

3. Existuje ve VaSem zdravotnickém zafizeni smérnice nebo jiny koncepéni
dokument obsahujici popis zajiSténi celého procesu odborného vzdélavani,

véetné podminek?

Odpovédi respondentil jednoznacné potvrdi ¢i vylou¢i systémové nastaveni procesu

vzdélavani v organizaci.

4. Zabyva se personalni utvar/oddéleni ve Vasi organizaci zajiSténim dalSiho

vzdélavani?

Z vysledku dotazniku bude mozné odvodit, zda se persondlni odd€leni zabyva systémove

vzdelavanim zdravotnickych pracovnik.
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5. Mate dostatek motivace a informaci od zaméstnavatele kK moZnostem vzdélavani

ve svém oboru?

Cilem otazky je zmapovat aktivitu zaméstnavatele (motivace, nabidky vzdélavani) v oblasti

vzdélavani pracovnikii.
6. Pokud NE, z jakych zdroji tyto informace ziskavate?

Doplnujici otazka pro ptipadnou negativni odpovéd’ na ptedchozi.

7. Jaké téma/zaméreni vzdélavaci akce byste aktualné uvital/a?

Otazka mapuje individudlni potieby a priority jednotlivych zdravotnickych pracovnikl ve

vzdélavaci oblasti.
8. Organizuje sam zaméstnavatel nékteré vzdélavaci akce?

v

Odpovédi potvrdi ¢i mistni aktivity zaméstnavatele vedouci k rozsiteni odbornych znalosti

zaméstnancu.
9. Financuje organizace vzdélavani v dostateéném rozsahu a kvalité?

Z vysledku dotazniku bude zfejmy podil zaméstnavatele na financovani vzdélavacich akci a

postoj zaméstnancii k objemu téchto finan¢nich prostredkd.

10. Klade si zaméstnavatel podminky (napf. financni spoluucast, ucast jen

v osobnim volnu, kvalifika¢ni dohoda atd.) pfi hrazeni dalSiho vzdélavani?

Odpovedi piiblizi realny stav v organizaci v otazce piipadné spoluucasti nebo jinych

podminek pii G€asti zaméstnancl na vzdélavacich akci hrazenych zaméstnavatelem.
11. Pokud ano, jaké podminky?

Doplnujici otazka v ptipad¢ uvedeni podminek v pfedchozi odpovédi.

12. Mate k dispozici nabidku vzdélavacich akci a mZete ovlivnit jejich vybér?

Z reakci respondentil bude zji$téno, zda zaméstnavatel sdm aktivn€ vhodné vzdélavaci akce

vyhledava a nabizi a zda sami zaméstnanci mohou ovlivnit jejich vybeér.
13. Mate k dispozici rocni plan vzdélavani?

Na zaklad¢ odpovédi bude zjiSténo, zda spolecnost dodrzuje legislativni pozadavky a vytvari

rocni plany vzdélavani, které jsou zaméestnanct individudlng predany.
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14. Které formy vzdélavacich akci povaZujete pro sebe za nejvhodnéjsi?

Cilem otazky je ziskat ptehled o preferencich jednotlivych zaméstnancii v oblasti

vzdélavani.

15. Podle jakych Kkritérii se rozhodujete o konkrétni vzdélavaci akci? (moZno

oznacit vice odpovédi)

Z odpovédi bude ziejmé, na zékladé, ceho voli respondenti konkrétni vzdélavaci akei, které

se ucastni.
16. Jak Casto se ucastnite vzdélavacich aktivit?

Odpovédi prinesou odpovéd’ na otazku frekvence ucasti zaméstnancl na vzdélavani.

17. Co Vas motivuje se nadile odborné vzdélavat? (mozZno oznacit vice odpovédi)

Cilem je dozvédét se vice o motivaci zaméstnancti v souvislosti se ziskavanim novych
odbornych znalosti.

18. Jaké nejcéastéjsi pirekazky jsou diivodem Vasi neucasti na vzdélavacich akcich?

Z odpovédi vyplynou diivody pro piipadnou neucast nebo malou ucast na vzdelavacich akci

z pohledu jednotlivych zdravotnickych pracovniki.
19. Jste spokojen/a se vzdélavanim, které Vam zaméstnavatel nabizi/zajiSt’uje

Jedna z poslednich otdzek navazuje na obecné systémové nastaveni vzdélavani v organizaci.

Respondenti se zamysli nad tim, zda jim stavajici systém vyhovuje ¢i nikoliv.

20. Kdybyste mohl/a, co byste rad/a v této oblasti ve Vasi organizaci zménil/a?

Oteviena otazka vybizejici k navrhiim na zlepSeni nebo zmény systému vzdélavani
zaméstnavatele.

Navazujici polostrukturovany rozhovor s personalistkou spolecnosti reaguje na konkrétni
informace vyplyvajici ze zpracovanych dotazniki a cilem poloZenych otdzek (Tabulka €. 2)

je tyto informace upftesnit, vysvétlit nebo doplnit v SirSim kontextu.
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Tabulka 2 Otazky polozené v ramci polostrukturovaného rozhoru

1. Jak podle Vas v soucasné dobé funguje personalni fizeni ve Vasi firmé v oblasti vzdélavani

zdravotnickych pracovnikl?

2. Cim se tedy pfi této administraci Fidite, mate néjakou smérnici ke vzdélavani? Mate k dispozici

vzdélavaci plany zaméstnancl pro tento rok?

3. KdyZ uz nemate zadné vzdélavaci plany, existuje alespon obecny financ¢ni rozpocet (budget),
ktery se mize v daném roce vyuzit na Uhrady nakladd na vzdélavani? Mate ho k dispozici a

sledujete kolik jiz bylo vyéerpano?

4. Uvadite, Ze vétSina zaméstnanc( se Zadnych vzdélavacich akci netdcéastni. Domnivate se, Ze
dlvodem je absence podpory ze strany zaméstnavatele nebo jejich nezadjem? Dotahuji se u vas

zameéstnanci na moznost Ucasti na vzdélavacich akcich?

5. Kdo a jak ma tedy prehled o absolvovanych vzdélavacich akcich jednotlivych zaméstnanc(?

6. Zminujete vzdéldvaci akce poradané zaméstnavatelem, v soucasnosti néco takového probiha?

7. Pokud Zadné akce zaméstnavatel neporada, existuje alespon aktualizovana nabidka externich
akci vhodna pro zaméstnance podle typl odbornosti? Pokud ano, kde je k dispozici a kdo ji

sestavuje?

8. Uvitala byste, kdyby v organizace pracoval na néjaky kratsi Uvazek odbornik pfimo na vzdélavani

zdravotnickych pracovnik(?

9. Co si myslite 0 moznosti vzniku uceleného koncepcéniho dokumentu (smérnice), ktery by
zahrnoval komplexni postupy v planovani, realizaci a vyhodnoceni vzdélavani zdravotnickych

pracovnikl ve Vasi spolecnosti?

5.5 Zpisob zpracovani dat

Po ukonceni sbéru dotaznikii probéhla kontrola odpovédi a tfidéni dat. Byly vylouceny
dotazniky, které¢ nebyly fadné vyplnény. Otazky z dotaznikové Setfeni byly piehledné
zapsany do tabulky a knim pfifazeny pocty odpovédi a dopliujici informace od

respondentu.

K prezentaci ziskanych dat byl vyuzit program MS Excel v¢etné zpracovani grafii. Data byla

nasledné doplnéna slovnim komentafem.

Vysledky byly setazeny podle jednotlivych otdzek. U kazdé jsou vyhodnoceny odpovédi a

u nékterych z nich navrzena moznéa doporuceni.
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U nésledného polostrukturované rozhovoru (interview), vzhledem k tomu, ze se jednalo
pouze o jediného respondenta, doslo k pfepisu dat v plném rozsahu, tedy v podobé, jak byl

rozhovor vyzkumnikem pisemné zaznamenan.

5.6 Dotaznikové Setreni

Dotaznik, ktery je v ptiloze P I této prace byl sestaven s ohledem na cil vyzkumu a stanovené
vyzkumné cile. Bylo vyuzito vétSinou uzavienych a polouzavienych otazek, u kterych mohl
respondent zvolit moznost Jiné a doplnit tak vlastni variantu anebo vyjadfit sviij ndzor.
Nekteré otazky jsou pak oteviené a tykaji se predevsim osobnich zkusenosti a navrhli na
zmeény Ci zlepSeni. Srozumitelnost otdzek v dotazniku byla ovétena v rdmci predvyzkumu,
na zdklad¢, kterého dosSlo k tpravé jeho findlni podoby s cilem dosazeni maximalni

navratnosti a s tim souvisejici ochoty pracovniki dotaznik vyplnit.

Pro sbér dat v ramci kvantitativniho vyzkumu byla zvolena metoda dotazovani technikou
dotazniki mezi zdravotnickymi pracovniky vybrané organizace. Dotaznikové Setfeni je
vhodné zejména z divodu jednoduché distribuce, mensi casové ndroCnosti ze strany
respondentl a anonymitu. Distribuce dotazniki v tiSténé podobé byla zajisténa osobné poté,
co vedeni spolecnosti umoznilo vyzkumnikovi navstivit za timto zamérem jednotliva

pracoviste.

Z celkového poctu 45 moZnych respondentl bylo osloveno 40 respondentd (100 %), 5 se
jich nepodaftilo zastihnout a dotaznik osobné ptedat. Z oslovenych se nakonec vyzkumu
zucastnilo a dotaznik spravné vyplnilo 22 respondentt, coz je 55 %. Z tohoto poctu bylo 32
% 1ékaiti, 54 % vseobecnych/praktickych sester a 14 % zdravotnich laborantil. Zadny jiny

odbornik pracovnik dotaznik nevyplnil.

Ziskana data jsou podrobné interpretovana v piiloze P II pro kazdou jednotlivou otazku

samostatné grafickym znazornénim a doplnény o komentare.

V navaznosti na vyzkumné otazky lze shrnout zavéry dotaznikového Setfeni takto:
» Ve vybrané organizaci neexistuje zadna ucelena koncepce vzdélavani

zdravotnickych pracovniki.
» Personalni management se touto oblasti téméf viibec nezabyva

» Vzdélavaci potieby zaméstnanct spolec¢nosti se individualné velmi odlisuji s tim, ze

ale panuje shoda na absenci analyzy potieb ze strany vedoucich pracovnikli nebo
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managementu spolecnosti. Nektefi pracovnici potiebu vzdélavani nepocituji,
zbyvajici skupina zdravotnickych pracovnikl tyto potfeby naplituje z vétsi Casti
individualnimi aktivitami bez podpory zameéstnavatele piipadné s jeho jednorazovou

nesystémovou podporou.

» Mezi zasadni problémy, se kterymi se zaméstnanci setkavaji v ramci celozivotniho
vzdelavani, 1ze obecné zahrnout maly zdjem zaméstnavatele, podpora vzdélavani
pouze ve vyjimecnych piipadech, piedev§im u specializacniho vzdélavani,
nedostatek informaci o moznostech a nabidce vzdélavacich akci a absence
kompetentniho pracovnika v organizaci, ktery by se vzdélavani vénoval. Dal§im
vyznamnym problémem je nedostatek kvalifikovanych pracovnikii a omezeni

moznosti ucasti na vzdélavacich aktivitach z diivodu provoznich okolnosti.

» Preferovanymi formami celozivotniho vzdélavani mezi zdravotnickymi pracovniky
organizace jsou certifikované kurzy. Nasledn¢ se pak v preferencich shodn¢ objevuji

odborné staze, seminate a kongresy.

» Pokud jde o I€kare, ptijme-li spolec¢nost do pracovniho poméru lékaie — absolventa,
pocitd predem s podporou jeho specializacni/atestacni pfipravy. Z provoznich
divodu ale do zdravotnického zafizeni nastupuje pouze minimum absolventl a
organizace jejich pocty reguluje tak, aby jim tucast na potfebnych vzdé€lavacich
akcich mohla zajistit. Zaroven je specializacni vzdélavani na zaklad€é podpisu
kvalifikacni dohody mladych lékatfim financovdno ze strany zaméstnavatele

v plném rozsahu.

5.7 Interview

Interview bylo doplitkovou vyzkumnou metodou, navazujici na vysledky ptedchoziho
dotaznikového Setfeni. Vzhledem k zaméfeni prace se jevilo jako vhodné uskutecnit
polostrukturovany rozhovor neboli interview se zastupem personalniho oddéleni, resp.

jedinou personalistkou spolecnosti.

Uvodem rozhovoru byla personalistka zdravotnické organizace pfedem sezndmena
s vystupy dotaznikového Setieni a analyzou internich dokumentt vztahujicich se k systému
vzdélavani s tim, Ze polozené dotazy navazuji na tato zjisténi. Kompletni piepis rozhovoru

je uveden v pfiloze P III a vyplynuly z néj tyto zavéry a dopliujici informace:
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» Respondentka potvrdila informace vzeSlé z dotaznikového Setfeni a neexistenci
jakéhokoliv uceleného koncepéniho dokumentu ke vzdélavani zdravotnickych
pracovnikii ve spolec¢nosti. Doplnila, Ze management organizace se systémem
vzdélavani dlouhodobé nezabyva a potfebnost vysoce kvalifikovaného odborného
persondlu fesi predevSim pfijimanim jiz vyskolenych a zkuSenych 1ékati a dalSich
zdravotnickych pracovniki.

» V kontextu personalniho managementu vyjadrfila postoj, ze fizeni lidskych zdroju
v celostnim pojeti v organizaci neni nastaveno a je realizovdna pouze tradi¢ni
personalni prace, jejiz béznou soucasti neni vzdélavani zaméstnanct. Dle sdélenych
informaci nemé ani zdravotnické zatfizeni v soucasné dob¢ personalni kapacitu na
takové Cinnosti, tedy ani Zddného odborného pracovnika. Cilené€ se zabyva pouze

sledovanim potieb specializacniho vzdélavani a jeho podporou a realizaci.

» Kidentifikaci vzdélavacich potfeb a preferencim forem celozivotniho vzdélavani
pracovnikli neméla personalistka dostate¢né informace. Potvrdila vsak, ze ve
spole€nosti nejsou vytvafeny zaddné vzdelavaci plany a ze néktefi zaméstnanci
individualné o podporu vzdélavani zadaji s tim, Ze ji neni zndmo nakolik je témto
pozadavkiim vyhovéno. Tyto vzdélavaci akce si vyhledavaji sami, spole¢nost zadné
nabidky moZnosti vzdélavani zdravotnickym pracovnikiim nenabizi. Dale uptesnila,
7e neexistuje zadny ro¢ni objem finan¢nich prostiedkd vyc¢lenény na podporu
vzdélavani. Spolecnost také sama neorganizuje pro své pracovniky Zadné vzdélavani

akce od doby zruSeni kreditniho systému nelékarskych zdravotnickych pracovnikd.

V zé&véru rozhovoru pracovnice persondlniho oddéleni vyjadiila podporu vzniku nové pozice
odbornika pro vzdélavani, jehoz znalosti by uvitala i ve své persondlni préci, kdy se
v nékterym pfipadech potykd s nejasnostmi ohledné kvalifikaci noveé piijimanych
pracovniki. K moznostem vzniku uceleného dokumentu (smérnice) ke vzdélavani je spise,

se znalosti prostfedi spolecnosti, skepticka

5.8 Shrnuti poznatkii analytické ¢asti

Vybrané zdravotnické zatizeni ma 75 zaméstnanct, z toho 52 zdravotnickych pracovniki.
Personalni fizeni jako takové zde v podstaté neexistuje. Ve firmé piisobi jedna personalistka
na uvazek 1.0, ktery se zabyva primarné nastupy a odchody zaméstnanci, jejich
administrovanim. Dale spolupracuje na ndboru novych zaméstnancti. Organizace se trvale

potyka s fluktuaci, predev§im zdravotnickych pracovnikii. Lze konstatovat, ze Cinnost
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personalniho odd¢leni je na nizké urovni, v podstaté se jedna o pouhou personalistiku bez
navaznosti na koncept fizeni lidskych zdroju.

Z tohoto stavu se také odviji pfistup k podpofe a systému vzdélavani zdravotnickych
pracovnikii v organizaci. Jakykoliv systému, vénujici se planovani, realizaci a
vyhodnocovani vzdélavani zaméstnancli ve spole¢nosti neexistuje.

Nejenze neni k dispozici jediny uceleny koncepéni dokument (smérnice o systému
vzdélavani), ale ani v ostatnich internich dokumentech, byt roztfisténé, nelze zadna
systémova opatieni k podpote vzdélavani pracovnikil nalézt. Interni dokumenty se zabyvaji

jen okrajove ptripadnym proplacenim nakladl na vzdélavaci akce.

Ugast na vzdélavacich akcich je u vybranych zaméstnanci schvalovana vét§inou nahodile,
podle jejich individualn€ projevené¢ho zdjmu a provoznich moznosti jednotlivych oddéleni.
Organizace nesleduje ani nezvefejiiuje nabidku vhodnych vzdélavacich akci pro pracovniky.

Nema k dispozici ani ro¢ni rozpocet na vzdélavani.

Cilené se zaméstnavatel vice zabyva pouze podporou specializacniho vzdélavani 1€kait tak,
aby naplnil pozadavky akreditacnich komisi a zdravotnich pojistoven. Z tohoto diivodu si
zajistil prostfednictvim externi firmy 1 akreditaci specializovanych pracovist’ pro atestacni

ptipravu mladych Iékaiti.

Nefunkcénost, resp. nezavedeni, systému vzdélavani ve spoleCnosti fe$i organizace
predev§im tim, Zze cilené¢ vyhleddvd a pfijimd do pracovniho poméru zdravotnické
pracovnici, ktefi jiZz spliuji vSechny legislativni pozadavky na kvalifikaci, pfedev§im u
lékatd vétSina z nich nastupuje do organizace aZ poté, co maji specializovanou zpusobilost

L3.

V organizaci neplusobi Zzadny odborny pracovnik, ktery by se orientoval v legislativé a
systému celozivotniho vzdélavani lékarskych a nelékatskych pracovnikli, vénoval se
identifikaci potfeb zamé&stnavatele i pracovnikil v oblasti vzdélavani a planovani, realizovani

a vyhodnocovani vzdélavacich aktivit.
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6 ANALYZA VZDELAVACIHO PROCESU VE VYBRANE
ORGANIZACI

Tato kapitola byla zpracovana na zéklad€ internich dokumentl, vysledkii dotaznikového
Setfeni a strukturovaného rozhovoru s personalistkou zdravotnické organizace. Cilem je
analyza a interpretace dat zaméiend na systém vzd€lavaciho procesu, jeho zaclenéni do
personalniho managementu a také jeho vnimdni samotnymi zaméstnanci. Hlavnim
vysledkem analyzy je zhodnoceni soucasného stavu, ale také identifikace potieb a z toho

plynouci navrhy odpovidajicich opatieni.
6.1 Systémové zaclenéni do personalniho managementu

6.1.1 Personalni zajiSténi vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Zdravotnické zatizeni nema vyclenéného zadného konkrétniho pracovnika, at’ uz v ramci
personalniho oddéleni nebo jiného Useku, ktery by se systematicky vénoval zajiSténi
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Tyto ¢innosti v omezeném rozsahu vykonavani hlavni
sestra, sekretariat a personalistka, a to pouze podle konkrétniho zadani pozadavku na

zajiSténi vybrané vzdélavaci akce.

6.1.2 Interni predpisy

Kazdy zaméstnanec je svym vedoucim pracovnikem pii nastupu do pracovniho poméru
prokazatelné sezndmen s internimi pfedpisy organizace. Pfi analyze bylo zji$téno, Ze obecné

se vzdélavaciho procesu dotykaji tyto interni dokumenty:
» Organizacni fad (ve smyslu nadfizenosti a schvalovani vzdélavacich akci)
» Cestovni nahrady (ve smyslu proplaceni cestovnich nakladi na vzdélavaci akci)
> Rizeni uéetnich dokladd (dhrada poplatkil, ubytovani atp. u vzdélavacich akci)

Neni vydana Zadnd smeérnice k systému vzdélani zaméstnanci ani neexistuje zadna
systémova koncepce. Z organiza¢niho fadu lze pouze odvodit, ze jednotlivi primafi
koordinuji atestacni vzdélavani lékaii ve smyslu sladéni provoznich moZnosti svych

oddéleni a vzdé€lavacich potieb mladych 1€kait ve specializacni ptiprave.

6.1.3 Funk¢nost vzdélavaciho procesu

Vzdélavaci proces neni systematicky nastaven ani feSen jednim ucelenym internim

dokumentem. Z Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnavatel sice deklaruje podporu vzdélavani,
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zmifuje ji také ve své vizi a misi, ale v praxi lze konstatovat, Ze s vyjimkou koordinace
atestaCni pripravy lékaii nezajistuje ani nenabizi zadné vzdélavaci aktivity ze své vlastni
iniciativy. V piipadé, Ze zaméstnanec si sam vzdélavaci akci vyhleda (a idealn€ i zajisti), ve
vetsing pripadl je mu ucast na této akci schvalena véetné nékladt. Tato aktivita ale musi
plynout od samotnych zaméstnanct. Personalni oddéleni se potfebami organizace nebo
zaméstnancl v tomto smyslu nezabyva. Vedeni spole¢nosti pak okrajove ve smyslu zajisténi

zakladnich pozadavkil zdravotnich pojistoven na strukturu vzdélani pracovnika.

Organizace te$i kvalifikaci svych pracovnikli pfedevS§im tak, Ze jich pfed uzavienim
pracovniho poméru klade u nékterych zaméstnanci podminku pfijeti jiz absolvované
specializa¢ni vzdélani (Iékarskych i nelékatskych pracovnikil). Pouze v omezeném rozsahu
toto zajiSt'uje sama. Pokud se jedné o celozivotni vzdélavani v rdmci prohloubeni kvalifikace
riznymi formami, jde pouze o aktivitu vyvolanou samotnymi zaméstnanci, ktefi pfijdou
s navrhem vzdélavaci akce, ktera je zaujala a zadaji o moznost ucasti. Lze tedy konstatovat,
ze vzdélavaci proces ve vybrané organizaci neni funkéni a znemoznuje efektivni a

systematické fizeni lidskych zdrojii v celé organizaci.

6.1.3.1 Planovani vzdélavani

V navaznosti na pifedchozi kapitolu je mozné shrnout, ze planovani vzdélavani neni
v organizaci realizovano. V praxi se jedna o nahodilé aktivity, vznikajici z aktudlnich potieb
zaméstnancll nebo zaméstnavatele. Rocni plan vzd€lavani, zpracovany pro jednotlivé

pracovniky nebo jednotliva pracovisté, zcela chybi.

6.1.3.2 Realizace vzdélavani

Na planovani navazuje realizace vzdélavani. S ohledem na planovangé cile se nejdiive vybere
vhodna metoda, instituce, lektor, misto a ¢as vzdélavani. Spravnost zvolené metody
vzdélavani se posuzuje s ohledem na potiebu a cilovou skupinu uéastnikt. Uginna aplikace
jednotlivych metod vyZzaduje kontrolu a dodrZzovani planu vzdélavani. Nésledné je diilezita
volba vhodné metody hodnoceni vzdélavani (Sikyt, 2016).

Z internich dokumentti, dotaznikového Setfeni mezi zamé&stnanci a nasledného interview
s personalistkou vyplynulo, Ze realizace vzdelavani je nesystémova a ve velmi omezeném
rozsahu, navic zajiStovana riznymi zaméstnanci organizace.

V soucasné dobé je témei nemozné zjistit aktudlni stav vzdélavani jednotlivych

zaméstnancl, s vyjimkou povinného kvalifikacniho vzdé€lavani. Neéktefi zaméstnanci
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absolvuji vzdélavaci akce ve svém volném cCase na vlastni naklady a zaméstnavatele ani o
absolvovani neinformuji.

Zdravotnické zafizeni diky absenci dat o aktualnim stavu neni schopno planovat ani budouci
potifebu vzdé€lavani ani financni ndklady. Informace pro zaméstnance jsou nedostatecné,
Casto prakticky nulové.

Cast zaméstnancii vnima tento trend jako negativni jev. Pfedevsim ti, kteii by o vzdélavaci
aktivity meli zajem a nedisponuji dostateCnymi znalostmi o postupech zajisténi své ucasti se
v systému ,,potaci“ a nahodile zjiStuji informace o procesech v organizaci. Obraci se
nasledné na personalni oddé€leni, kde ale personalistka nema k dispozici zadnou ucelenou
metodiku a ani kvalifikaci a dostatecnou kapacitu k obsédhlé¢ problematice vzdélavani

zdravotnickych pracovnikd.

6.1.3.3 Vyhodnoceni procesu vzdélavani

Zda je proces vzdélavani funkéni, je dodrzovan a pfinasi pozadované vysledky pro
zaméstnavatele 1 jednotlivé zaméstnance, mizeme ovéfit jeho pravidelnym
vyhodnocovanim. Analyza internich dokumentt bohuzel ukazala, Ze ve spolecnosti naprosto
chybi jakykoliv systémovy dokument (koncepce) zabyvajici se vzdélavanim zdravotnickych

pracovnikd.

Dale neexistuje kvalifikovany pracovnik se znalostmi legislativy tykajici se vzdélavani
1ékatskych a nelékarskych pracovniki, ktery by se vénoval nejen planovani a zajisténi
potiebného vzdélavani, ale dokdzal by také podat zaméstnanclim potiebné informace,
pfipadné se vénovat i systematické nabidce vzdélavacich akei. Procesy, lze-li tak vibec

chaotickou organizaci vzd€lavani nazvat, jsou vzajemné neprovazané a roztiisténé.

Popsana situace pak zpiisobuje zmatek mezi zaméstnanci, vyvolava rezignaci na jakoukoliv
aktivitu v oblasti vzdélavani a demotivuje pracovniky v osobnim rozvoji. V nékterych
ptipadech vede také ke zvySené fluktuaci, kdy zdravotnicky pracovnik upfednostni
zaméstnavatele, ktery vzdélavani systémove organizuje a podporuje.

Zékladni problematické body vybrané organizace v oblasti vzdélavani Ize shrnout
nasledovné:

> Nedostateéné informace
» Absence planu vzdélavani

» Absence jakékoliv ucelené metodiky ke vzdélavani
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» Chybgjici kompetentni pracovnik vénujici se této oblasti
» Maly zajem managementu se touto oblasti zabyvat

Zaveérem lze konstatovat, ze v organizaci neni nastaven proces, ktery by bylo mozné

vyhodnotit, vzdélavaci systém ve spolecnosti je obecné nefunkéni.

6.1.4 Naklady na vzdélavani zaméstnanci

Vybrané zdravotnické zafizeni nesleduje systematicky naklady na vzdélavani svych
zaméstnancl. Neni zpracovan ro¢ni finan¢ni plan vzdélavani. Samostatné nejsou sledovany
ani vydaje na vzdelavani. Na vyzadani lze vygenerovat z personalniho systému mzdové
naklady a cestovni ndhrady na Skolici akce a finan¢ni G¢tarna ma k dispozici souhrn nakladt
na ostatni naklady (ubytovani, ucastnické poplatky atp.). Cilen¢ tato data vedeni spole¢nosti
nevyZzaduje a nijak s nimi nepracuje. Vzhledem k omezenému rozsahu vzdélavacich aktivit
je mozné uvést, ze naklady na vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti jsou dlouhodobé

relativn€ nizké ve srovnani s dal$imi zdravotnickymi zafizenimi.

6.2 Analyza vnéjSiho prostiedi ovliviiujici proces vzdélavani

zdravotnické organizace

Vzhledem k finanéni narocnosti specializatniho vzdélavani 1ékaiskych i1 nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikii a nedostatku t&chto odbornikii v ramci Ceské republiky,
vyhlaguje Ministerstvo zdravotnictvi CR kazdoroéné dotaéni tituly, tzv. ,,Rezidenéni mista*,

rov s

jejichz cilem je pokryti ¢asti vynaloZenych nakladl zdravotnickych zatizeni z rozpoctu statu.

Kazdé¢ zdravotnické zatizeni splitujici zakladni podminky uvedené v podrobné metodice ma
moznost o tyto finan¢ni prostfedky pozadat. Vice informaci, véetné metodiky a potiebnych

formulait 1ze nalézt pro vzdélavani 1€kait zde: https://www.mzcr.cz/vyzva-a-metodika-pro-

zadatele-o-dotaci-ze-statniho-rozpoctu-na-rezidencni-misto-pro-rok-2022-a-formulare-

zadosti-o-poskytnuti-dotace-pro-rok-2022-obory-specializacniho-vzdelavani-lekaru/ a pro

podporu nelékatskych pracovniki zde: https://www.mzcr.cz/vyzva-k-podani-zadosti-o-

poskytnuti-dotace-metodika-pro-prijemce-dotace-podporovane-obory-pro-rok-2022-a-

souvisejici-formulare/.

Aktualn€ je mozné z Evropského socialniho fondu, operacniho programu Zaméstnanost také
financovat odborné vzdélavani zaméstnancl, vcetné pracovnikli ve zdravotnictvi, a to

prostfednictvim projektu POVEZ II, ktery realizuji Utady prace v Ceské republice. Tento


https://www.mzcr.cz/vyzva-a-metodika-pro-zadatele-o-dotaci-ze-statniho-rozpoctu-na-rezidencni-misto-pro-rok-2022-a-formulare-zadosti-o-poskytnuti-dotace-pro-rok-2022-obory-specializacniho-vzdelavani-lekaru/
https://www.mzcr.cz/vyzva-a-metodika-pro-zadatele-o-dotaci-ze-statniho-rozpoctu-na-rezidencni-misto-pro-rok-2022-a-formulare-zadosti-o-poskytnuti-dotace-pro-rok-2022-obory-specializacniho-vzdelavani-lekaru/
https://www.mzcr.cz/vyzva-a-metodika-pro-zadatele-o-dotaci-ze-statniho-rozpoctu-na-rezidencni-misto-pro-rok-2022-a-formulare-zadosti-o-poskytnuti-dotace-pro-rok-2022-obory-specializacniho-vzdelavani-lekaru/
https://www.mzcr.cz/vyzva-k-podani-zadosti-o-poskytnuti-dotace-metodika-pro-prijemce-dotace-podporovane-obory-pro-rok-2022-a-souvisejici-formulare/
https://www.mzcr.cz/vyzva-k-podani-zadosti-o-poskytnuti-dotace-metodika-pro-prijemce-dotace-podporovane-obory-pro-rok-2022-a-souvisejici-formulare/
https://www.mzcr.cz/vyzva-k-podani-zadosti-o-poskytnuti-dotace-metodika-pro-prijemce-dotace-podporovane-obory-pro-rok-2022-a-souvisejici-formulare/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

61

projekt umoziluje zaméstnavatelim ziskat financni piispévky na externi nebo interni

vzdélavani, a to na vzdélavani jak obecné, tak specifické v rdmci odbornosti. Podpora

z projektu se tyka jak mzdovych nakladl vzdélavanych zaméstnancti, tak nakladl na interni

lektory. Vice informaci o podminkach pro Zzadatele mohou zaméstnavatelé ziskat zde:
https://www.uradprace.cz/documents/37855/2602178/POVEZ+I1__Podm%C3%ADnky-+pr
0+%C5%BEadatelet+a+p%C5%99%C3%ADjemce v12 2022-06-13.pdf

6.3 SWOT analyza procesu vzdélavani

6.3.1 Matice SWOT analyzy

V ramci analyzy vnéjSiho a vnitiniho prostiedi organizace vznikla matice SWOT analyzy,

kterd definuje slabé a silné stranky, hrozby a pfilezitosti analyzované¢ho zdravotnického

zafizeni.

SWOT ANALYZA PROCESU VZDELAVANI VE VYBRANE ORGANIZACI
Tabulka 3 Matice SWOT (vlastni zpracovani)

STRENGHTS (silné stranky)

e KVALIFIKACNI

z
[

SPECIALIZOVANA
PRACOVISTE

INTERNI

e AKREDITOVANA
PRACOVISTE

STRUKTURA PERSONALU

TECHNICKE VYBAVENI

WEAKNESSES (slabé stranky)

e FLUKTUACE ZAMESTNANCU

e CHYBEJICI KONCEPCE
VZDELAVAN{ PRACOVNIKU

e NiZKA MOTIVACE
ZAMESTNANCU

e MALY ZAJEM VEDENI
SPOLECNOSTI O PODPORU
VZDELAVANI

e ABSENCE RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU

e NEJASNE RIZENI,
PREKRYVANI KOMPETENCI

OPPORTUNITIES (pftilezitosti)
e DOTACNI TITULY CR

e REZIDENCNI MISTA

7z

EXTERNI

FONDU
e MOZNOST ZVYSENI

NA TRHU PRACE

e DOTACE Z EVROPSKYCH

KONKURENCESCHOPNOSTI

THREATS (hrozby)

v' STALE SE ZVYSUJIcCi
FLUKTUACE ZAMESTNANCU

v CASTE LEGISLATIVNI ZMENY
V OBLASTI VZDELAVANI

v' POLITICKE ZMENY
(REFORMY)

v" NEJISTE FINANCOVANI
ZDRAVOTNICKYCH ZARIZENI
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6.3.2 Externi prostiedi

Do externiho prostiedi 1ze zahrnout vSechny faktory (pfilezitosti a hrozby), které plisobi na
spolecnost z vnéjsku a ta se jim musi pfizpiisobit nebo je vyuzit. V podstaté plati, Ze je

nemuze sama o sob¢ organizace ovlivnit, ale musi na né reagovat.

Pokud jde o ptilezitosti, vychazime vétSinou ze silnych stranek a hleddme moznosti dalsiho
ristu. Na hrozby hledime jako na udélosti, kterou mohou s urc¢itou pravdépodobnosti nastat
a mit negativni vliv na ¢innost organizace a piinasSet tedy vyznamna rizika. Pokud je budeme
ignorovat nebo bagatelizovat a nesnazit se jim ptedchdzet, mohou v kone¢ném disledku

prertist v zdvazny problém.
PRILEZITOSTI

U vybrané organizace existuje velky potencial vyuZit v rdmci procesu vzdélavani dotacni
tituly. At uz jde o rezidenéni mista, na néz jsou poskytovany dotace prosttednictvim MZCR,
tak také dotacni tituly z riznych evropskych fondii. Nic takového spolecnost v soucasné
dob¢ nevyuziva, nebot’ nema k dispozici pracovnika, ktery by se dotacnimi tituly zabyval.
Zapojeni do té€chto aktivit by mohlo pfinést nejen dalsi zvySeni odbornosti zdravotnického
persondlu s miniméalnim navysenim finan¢nich naklada, ale také pomoci pii ndboru novych
zaméstnanc (navySeni konkurenceschopnosti), kterych je na pracovnim trhu stale

nedostatek.
HROZBY

Ackoliv se organizaci prozatim dafi stabilizovat persondlné vysoce odborné tymy
zdravotnickych pracovniki, a to pfedev§im za cenu extrémnich mzdovych nakladi pro
vybrané odborniky, fluktuace zaméstnanct ve spolecnosti je vyznamna a ziskani novych
hrozba. Vybrané zdravotnické zatizeni disponuje celkové malym poctem zaméstnanci a

absence odbornik1l, i v fadu jednotlivcil, by mohla mit velmi vadzné provozni dopady.

Mezi hrozby patii také nejisté, a stile se ménici, financovani zdravotnickych zafizeni v CR.
Nejistota prameni z vice faktort. Ekonomické vykyvy v hospodarstvi maji dopad na vybér
zdravotniho pojiSténi a vyuZiti vefejnych zdroji se stava kazdé volebni obdobi vyznamnym
tématem vSech politickych stran. Jednotlivé vlady se pokousi o rizné reformy ¢i nové
koncepce financovani zdravotni péce. Tyto (Casto i1 protichidné) zmény pak vyvolavaji
nejistotu vSech poskytovatelii a obavy z nedostatku financnich zdroja pro dalsi obdobi.

Uhradova vyhlaska je vydavana pouze na jeden rok a rozpoéty zdravotnickych zaiizeni jsou
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na jeji podob¢ zavislé. Ostatni pfijmy z jinych zdroji jsou mensSinové. Z divodu vyznamné
finan¢ni nejistoty l1ze velmi slozité planovat dalsi rozvoj a investice, které jsou ale pro

poskytovani kvalitni zdravotni péce klicové.

Zdravotnictvi se dlouhodobé¢ potyka s Castymi legislativnimi zménami. Tento jev posiluje
nejistotu a pfinasi negativa. Organizace Casto nestihaji v€as zareagovat, ptipadné jsou reakce
na tyto zmény velmi ¢asové a finanéné naroc¢né. V kontextu vzdélavani zdravotnickych
pracovniki je nutné zminit, Ze vyznamné a ¢asté zmeny a jejich nepiredvidatelnost predevsim
ve specializaénim vzdélavani 1ékaiti vyvolavaji chaos a nejistotu a vedou az k odchodiim
nékterym absolventl do zahranici, kde je vzdélavaci systém vice stabilni. Kromé¢ atestaéniho
vzdélavani lze zminit také cCasté zmény v kompetencich zdravotnickych pracovniki,
v posledni dobé piedevsim u zdravotnickych asistentil, kteti se ndsledné staly praktickymi

sestrami a jejich uplatnitelnost v nekterych zdravotnickych zatizenich je velmi diskutabilni.

6.3.3 Interni prostiedi

Do interniho prostfedi organizace patii faktory (silné a slabé stranky), které firmu ptfimo
ovlivityji. Silné stranky predstavuji vlastnosti, ve kterych organizace vynika. Slabé stranky
naopak spole¢nost oslabuji. Lze je definovat jako oblasti, ve kterych se firm¢e nedati a v ¢em

ostatni dosahuji lepSich vysledka.
SILNE STRANKY

Mezi silné stranky vybrané organizace patii kvalifikacni struktura personalu. Z relativné
malého celkového poctu 1ékait je vétSina zkuSenych se specializovanou zpusobilosti ve
svém oboru. Dokazi zajistit vysokou odbornou Uroven pracovist, at’ uz ve smyslu kvality
poskytované péce nebo predavani zkuSenosti mladsim kolegiim. Nékteti 1€kari také tspésné

publikuji.

Odbornost persondlu pak dopliiuje moderni technické, predev§im pfistrojové, vybaveni
jednotlivych specializovanych pracovist’. Organizace trvale investuje do modernich zatizeni
a napliiuje tak svou prioritu, kterou je ,,pacient na prvnim misté*“. V nékterych ¢innostech se
fadi mezi pouze nékolik pracoviit’ v ramci CR disponujicich ptistrojovym vybavenim pro

realizaci nejmodernéjSich 1écebnych metod.

Obecné 1ze konstatovat, ze spolecnost se zaméfuje primarné na mensi objem poskytované

zdravotni péce, ale na specializovanych pracovistich. Spole¢né s prazskymi
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specializovanymi centry se fadi mezi ,,top* zatizeni ve svém oboru, a to i z toho diivodu, ze

poskytovana zdravotni péce je komplexni od prevenci, pies diagnostiku po naslednou péci.

Vzhledem k vysoké odbornosti a technickému vybaveni jsou specializovana pracoviste také
akreditovana pro potfeby vzdélavani mladych 1ékaiti — absolventli, coz piinasi nemalé

ekonomické tspory v ndkladech na specializa¢ni piipravu l€kait.
SLABE STRANKY

Zamétime-li se cilen€ na proces vzdélavani je bohuZzel nezpochybnitelné, ze slabych stranek
ma vybrana organizace mnoho. Jak vyplyva z vySe uvedené analyzy vzdélavaciho procesu,
spole¢nost vykazuje maly zajem o odborny rozvoj svych zaméstnanci a vzdélavani se
vénuje jen okrajove, predevsim tam kde je to legislativni nutnosti. VSe ostatni fesi naborem
zaméstnancu, kteti jiz v pfedchozim obdobi ziskali vysokou odbornou uroven na jiném

pracovisti.

Pokud uz k realizaci ¢i podpofe vzdélavani dochazi, nema zdravotnické zafizeni zadnou
koncepci vzdélavani ani uréeného kompetentniho pracovnika, na kterého se zaméstnanci
pfipadné¢ mohou se svymi dotazy a poZadavky obratit. Tyto nahodilé vzdélavaci aktivity
nasledné fesi riizni administrativni pracovnici a management, kteti maji nejasné kompetence
anebo své ¢innosti prolinaji ¢i dubluji. To ve vysledku vede k nizké motivaci zaméstnanct

usilovat o jakykoliv dal$i odborny rozvoj.

Jako vétSina zdravotnickych zafizeni, se 1 vybrana organizace potyka s nemalou fluktuaci
zaméstnancl. Ackoliv nefunkéni vzdélavaci systém pravdépodobné neni hlavni pficinou
vétSiny odchodl persondlu, ¢astené ma na tento trend vliv také. Mira fluktuace je

v organizaci vice nez 15 %.

Vsechny vysSe zminované slabé stranky maji spole¢ného jmenovatele, kterym je absence
fizeni lidskych zdrojl ve spole¢nosti. Organizace uplatiiuje pouze personalistiku v tradicnim

pojeti.
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7 NAVRH KONCEPCE VZDELAVANI ZDRAVOTNICKYCH
PRACOVNIKU

Kazdé zdravotnické zatfizeni musi spliiovat personalni, technické a vécné vybaveni. Podle
jednotlivych odbornosti a dosazené kvalifikace zdravotnickych pracovnikli muze pak
poskytovat specializovanou péci. Podminka personalniho vybaveni tedy uzce souvisi

s fungujicim systémem vzdélavani téchto pracovnikl v organizaci.

Zakladnim cilem navrhu koncepce vzdélavani zdravotnickych pracovnikd ve vybraném
zdravotnickém zafizeni je zavedeni komplexniho systému pii planovani, realizaci a
vyhodnoceni vzdé€ldvani zaméstnancii, to znamend nastaveni procesi prubchu

specializa¢niho vzdélavani a celozivotniho vzdélavani zaméstnancd.

Z analyzy stavajiciho stavu vyplynulo, Ze organizace nema zadnou ucelenou metodiku,
respektive zaddny interni dokument, ktery by se vzdélavanim zdravotnickych pracovnikil
zabyval. Nema k dispozici ani odborného pracovnika, ktery by se touto problematickou

zabyval.

Navrh koncepce neni tedy Gpravou (zlepSenim) stavajicich metod a postupt, ale vznika jako

pokus o zavedeni naprosto novych postupt.

7.1 Definice cilii organizace v oblasti vzdélavani pracovniki

Mezi cile organizace v oblasti vzdélavani pracovniki 1ze zahrnout snahu o zlepSeni vnitiniho
prostiedi, a to ve smyslu nastaveni systému vzdélavani v takové podob¢, ktera zahrnuje

identifikovani vzdélavacich potieb spole¢nosti i jednotlivych zaméstnanc.

Obecné lze uvést, Ze zdravotnické zafizeni musi reagovat predevSim na legislativni
pozadavky a pozadavky zdravotnich pojistoven. Z pohledu zaméstnanci se pak jedna
pfedev§im o osobni rozvoj, prohlubovani ¢i zvySovani kvalifikace ve svém oboru a s tim
souvisejici zvySeni kvality poskytované péce.

Kromé toho Ize mezi cile organizace zahrnout snahu o zvySeni motivace pracovniki, snizeni
fluktuace a posileni vztahu mezi zaméstnanci a vedenim spole€nosti, véetné metodické
podpory a ziskavani zpétné vazby. V neposledni fade¢ jasna definice cilti souvisi s moznosti

planovani vydajl a sledovanim efektivity vyuziti finan¢nich zdroji.
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7.1.1 Naplnéni legislativnich poZadavku

Kazdy zaméstnavatel ve zdravotnictvi mulZze wuzaviit pracovni pomér na urcitou
zdravotnickou pozici jen s tim, kdo spliiuje kvalifikacni pfedpoklady ziskané na rGznych
zdravotnickych skolach a Iékatrskych fakultach. Jde o zakonem pfisn¢ regulované profese,
které mayji tyto kvalifika¢ni pozadavky a z nich odvijejici se kompetence stanovené v ptipadé
1€kaiti zakonem ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskdvani a uznavani odborné zptisobilosti a
specializované zptisobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1ékafe, zubniho Iékaie a
farmaceuta, ve znéni pozd¢jSich predpisit a u nelékaiskych zdravotnickych pracovnikli
zakonem ¢. 96/2004 Sb., o podminkéach ziskdvani a uznavani zpisobilosti k vykonu
nelékarskych zdravotnickych povolani a k vykonu cinnosti souvisejicich s poskytovanim
zdravotni péce a o zmeéné nékterych souvisejicich predpisii (dale jen zédkon o nelékatskych

zdravotnickych povolanich).

Na kvalifikacni studium Ize nasledné v praxi navazat specializaénim vzdélavanim, které neni
povinné pro vykon profese, ale zdravotnické zafizeni musi na zaklad¢ vyhlasky ¢. 99/2012
Sb., o poZadavcich na minimalni personalni zabezpeceni zdravotnich sluzeb schopno doloZit
persondlni obsazeni jednotlivych pracovist minimalné v tomto predepsaném mnoZstvi a
kvalifikacni struktufe. Zaméstnavatel z tohoto divodu musi sledovat pocty zaméstnancti se
specializovanou zpusobilosti u jednotlivych odbornosti a také umoznit svym pracovnikiim
tuto specializovanou zplsobilost na ndklady zaméstnavatele ziskat, pokud ji dosud

zameéstnanec nema.

Vybrana zdravotnickd organizace pribézné sleduje kvalifikacni obsazeni jednotlivych
pracovist’ prostfednictvim vedoucich pracovnik, kteti nesou odpovédnost za dodrzeni vyse
uvedené vyhlasky. Ve vétSin€ ptipadd, a je to 1 cilem zaméstnavatele, je personalni struktura
pracovniki (pfedevsim jejich pocty) nad minimalni pocty ve vyhlasce. Podle sdéleni vedeni
spolecnosti je doporucené minimalni personalni obsazeni zdravotnickymi pracovniky
naprosto nedostate¢né pro poskytovani kvalitni zdravotni péc€e a plynuly chod jednotlivych

pracovist’ ve smyslu obsazeni smén.

7.1.2 Pozadavky zdravotnich pojiSt’oven

Také zdravotni pojistovny, se kterymi ma zdravotnické zatizeni uzavieny ramcové smlouvy,
se zabyvaji personalnim obsazenim jednotlivych pracovist. V zajmu kvality poskytované
péce a dodrzeni smluvnich vztahit mohou kdykoliv provést kontrolu dodrzovani

minimalnich poctd zdravotnickych pracovniki podle kvalifikaci, ale také vyzadovat a
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kontrolovat vlastni specifické pozadavky u vybranych typl tizce specializované zdravotni
péce (napf. status iktového centra), jejiz nasmlouvani podléhd témto pojistovnami

definovanym pozadavkiim nad rdmec bézné legislativy.

Zdravotni pojistovny v ramci prilohy ¢.2 k ramcovym smlouvam vyzaduji pravidelné
aktualizace personalniho obsazeni i technického vybaveni od smluvnich partnert. V piipadée
persondlu se jednd o detailni informace o konkrétnich zdravotnickych pracovnicich, véetné
jmen a doloZeni dokladt o jejich odborné i specializovani zptisobilosti. Cilem vybrané¢ho
zdravotnického zafizeni je tedy naplnit vSechny tyto poZzadavky v oblasti vzdélavani

pracovnikd.

7.1.3 Kvalita poskytované zdravotni péce

Kvalita poskytované zdravotni péce se odviji od vice faktord, ale jednim z klicovych jsou
lidské zdroje. Bez kvalitniho, vzdélaného persondlu nelze poskytovat kvalitni péci ani
v pripad¢ nejmodernégjSich technologii.

S ohledem na tento cil, ktery je také jednim z priorit vize i mise spole¢nosti, usiluje vybrana
organizace o maximalné kvalifikovany personal, a to i pfes zjisténi, Ze se koncep&né podpoie
vzdélavani svych pracovnikli nevénuje. Prozatim lze shrnout, Ze i bez této podpory se
v minulych obdobich dafilo ziskat zdravotnické pracovniky se specializovanou zptisobilosti
a dlouhou praxi v oboru a zdravotnické zatizeni se fadi mezi Spicky v kvalité poskytované
péce. Absence vlastni podpory vzdélavani si vSak vybird svou cenu v extrémnich mzdovych
nakladech, které musi vynakladat na ziskani ,,jiZ hotovych* a vzdélanych zdravotnickych

pracovnikd, které nezbytné¢ potiebuje.

7.2 Personalni zajiSténi agendy vzdélavani

Nezbytnou podminkou funkéni koncepce vzdélavani je personalni zajisténi této agendy
kvalifikovanym pracovnikem, ktery se dokaze orientovat v legislativé tykajici se
kvalifika¢niho, specializacniho a celozivotniho vzdélavani zdravotnickych pracovnikt.
Dale pak pfipadné také v dotacnich titulech, jejichz vyuziti by bylo pro organizaci
vyznamnym piinosem.

Tento odbornik by m¢l kromé orientace v legislativé obsdhnout aktualizaci a dopliiovani
vzdélavacich pland, sledovani nékladovosti, nabidek vhodnych vzdélavacich akci a mit
odpovédnost za dodrzovani nastaven¢ho systému. V neposledni fadé¢ musi byt schopen

poskytovat metodickou podporu v oblasti vzdélavani zaméstnanctim.
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Podle poctu zaméstnancli organizace by pro tuto agendu odpovidal uvazek 0,5 pro
odborného pracovnika. Idedlni pro tuto pozici by bylo vysokoskolské vzdélani pracovnika a
zkuSenosti z podobné pracovni pozice. Nutnd je také schopnost komunikace a piijemné
vystupovani a zajem o neustalé vzdélavani a prohlubovani svych znalosti vzhledem k ¢astym

zméndm v systému vzdelavani 1ékarskych i nelékatskych pracovnikii v CR.

7.2.1 Zaclenéni do organiza¢ni struktury spole¢nosti

StéZejnim aspektem je vhodné zaclenéni vzdélavani do organizacni struktury. Jako idedlni
se jevi zafadit pracovnika pro vzdélavani zaméstnanci pod persondlni oddéleni a déle
v organizacni struktufe jednoznacn¢é definovat kompetence a schvalovaci pravomoci
jednotlivych vedoucich pracovnikl, véetné odpovédnosti za dodrzovani ro¢niho planu

vzdélavani. Odborny pracovnik by uzce spolupracoval s jednotlivymi vedoucimi.

7.3 Vytvoreni koncepéniho dokumentu/smérnice ke vzdélavacimu

procesu

Zpracovani ucelené¢ metodiky (koncepéniho dokumentu) ke vzd€ldvacimu procesu je

nezbytnym pfedpokladem zavedeni funkéniho systému vzdélavani v organizace.

Idealni variantou by byl jeden komplexni koncepcéni dokument upravujici sjednocené
postupy oproti rozttiSténosti ¢astecnych informaci a postupii ve vice internich smérnicich.
Smérnice pro vzdélavani zdravotnickych pracovnikli (navrh ptfedloZen v ptiloze P V) by
upravovala proces analyzy potieb, vzdélavaci plan, realizaci 1 finan¢ni zabezpeceni
vzdélavacich akci. Dale kompetence a role jednotlivych pracovnikil v systému planovani,
schvalovani, zajiStovéani, financovdni a vyhodnocovani vzdélavani. Soucéasti navrhu

Smérnice pro vzdélavani zdravotnickych pracovniki je také formulai Zadosti o uhradu.

Jako vhodné se pak jevi nejen seznameni s takovym dokumentem v radmci fizené
dokumentace, ale v souvislosti se snahou o zlepSeni pfistupu k informacim pro zaméstnance
a nutnosti ¢astych aktualizaci (zmény v legislativé atp.) moznost jeho aktualizované on-line
podoby naptiklad na intranetu spolec¢nosti, kam maji pfistup vSichni pracovnici. Soucasti
elektronické podoby by byly formuléte ke stazeni, na které koncepcni dokument odkazuje.

Elektronicka verze by také mohla obsahovat zalozku navic s piehledem aktualné nabidky

vzdélavacich akci.
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7.3.1 Planovani

Planovani vzdelavani vychazi z identifikace potieb, at’ uz samotného ti¢astnika vzdélavacich
akci anebo také zameéstnavatele. Znalost téchto potieb je klicova pro vytvoreni spravného
individualniho vzdé€lavaciho planu, idealné rocniho, pro kazdého zdravotnického pracovnika
a souhrnem téchto individualnich planti vznik4 vzdélavaci plan organizace jako celku na
dané obdobi. Ten je krom¢ tvorby rozpoctu na vzdélavani i podkladem pro piipadné

podéavani zadosti o dotace urcené na vzdélavani a zvySovani kvality péce.

Management organizace ve spolupréci s jednotlivymi vedoucimi pracovniky by nejprve mél
definovat klicové kvalifikacni pozadavky ve smyslu legislativy a zdravotnich pojistoven,
sledovat jejich dodrzovani a predikovat piipadnou nutnost doplnéni vzdélani u vybranych

pracovnikii.

Dale by uz samotni vedouci pracovnici, v ramci dal§iho celozivotniho vzdélavani, ve
soucinnosti se svymi podfizenymi méli byt schopni analyzovat vzdélavaci potieby podle
jednotlivych odbornosti, ¢innosti, které¢ pracovnik vykonava, silnych a slabych stranek a
zajmu o osobni rozvoj kazdého jednotlivce. V tomto piipadé hovoifime predevSim o zlepSeni
tzv. ,,m&€kkych dovednosti“. Vystup analyzy pak slouzi vedoucimu pracovnikovi jako

inspirace navrhovanych vzdélavacich akci pro dalsi obdobi.

Dokazeme-li tyto vzdelavaci potfeby dobie definovat a vybrat vhodné vzdélavaci akce, je
mozné nasledné sestavit také realny ro¢ni finan¢ni plan a usilovat o ptipadné externi finan¢ni
zdroje na caste€né pokryti planovanych vydaji, ¢imZ sniZime finanéni zatéZ samotné

organizace.

7.3.1.1 Individualni vzdélavaci plan

Pfi jeho tvorbé je nutné vychazet z dosavadni trovné odbornosti, znalosti a zkuSenosti.
Cilem individualniho vzdélavaciho planu je nejen zajistit potiebné personalni vybaveni, ale
také prohloubit stavajici odborné znalosti a dovednosti, ziskat nové zkuSenosti nebo
specialni dovednosti v ramci kompetenci daného pracovnika s tim, aby byl zohlednény také

osobnosti predpoklady pracovniku ve smyslu ambici, motivace, schopnosti atp.

Struktura individudlniho vzdélavaciho planu by méla obsahovat: zdkladni Udaje o
pracovnikovi, soucasny profesni stav, pozadavky zaméstnavatele na jeho pracovni zafazeni,
planovany profesni a osobnostni rozvoj.

Na dané ro¢ni obdobi musi tento plan definovat:
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Zaméteni vzdélavani

Formy vzdélavacich akci

Cile vzdélavani

Rozsah, ¢asovy plan vzdélavani
Néklady

AN N NN

V konec¢né podobé schvaleného vzdelavaciho planu je k dispozici seznam vzdélavacich akei
a jejich charakteristik, sefazenych podle preferenci zaméstnavatele 1 pracovnika. Je soucasti

osobniho spisu zaméstnance.

Finalni podoba individualniho planu musi byt realizovatelna, at’ uz z pohledu finan¢nich
zdrojl anebo provoznich moznosti pracovisté a casovych moznosti samotného pracovnika.
Je nutné ho také ptipadné v pribchu roéniho obdobi aktualizovat/revidovat v reakci na nové

nabidky, informace a moznosti. Pro definici cilii je idedlni vyuzit tzv. SMART metodu.

Casové
vymezeny

Dosazitelny Relevantni

Obrézek 4 Definice cili SMART metodou (vlastni zpracovani)

Vzdélavaci plan je nutné také piipadné v prubehu rocniho obdobi aktualizovat/revidovat

v reakci na nové nabidky, informace a moZnosti.

7.3.2 Realizace

Na fazi planovani navazuje jiz samotna faze realizace. Realizace vzdélavani vychazi
primarné ze schvalenych individualnich vzdélavacich plant jednotlivych pracovniki, které
se piipadn¢ béhem ro¢niho obdobi reviduji podle aktudlnich mozZnosti a potieb. Cilem je
v maximalni mife splnit planované vzdélavaci aktivity a dodrzet v ramci realizace nastaveny
systém — proces v organizaci. Pribézné¢ musi odpovédni pracovnici realizaci sledovat a
kontrolovat. Pokud je nutné se zasadn¢ od planu odchylit, musi byt aktualizovan a znovu

schvalen v nové podobg.

Uspéch samotné realizace zavisi vSak nejen na kontrole ze strany vedoucich pracovnik, ale
motivaci samotnych zaméstnancli se rozvijet, coz se odviji i od osobnich charakteristik

kazdého jedince. Trvala podpora a zajem o potieby zaméstnancli by méli byt soucasti prace
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kazdého manazera. S ohledem na nemalé problémy s personalnim obsazenim pracovist
zdravotnickymi pracovniky v dostate¢ném poctu je nutné se také trvale a intenzivné zaméfit
na koordinaci pracovnikii tak, aby planované vzdélavaci aktivity nemusely byt zruSeny

z divodu chybéjiciho personalu na pracovisti.

Pro tuspéSnou realizaci podle navrzené koncepce je nezbytné ziidit chybéjici pozici
odborného pracovnika pro vzdélavani. Ten musi byt klicovym kontaktnim pracovnikem
(garantem) pfi zajiStovani ucasti na konkrétni vzdélavaci akci dle schvaleného planu. Stejné
tak musi pisobit jako metodickd podpora pro orientaci zdravotnickych pracovnikl
v systému vzdélavani v organizaci. V neposledni fadé¢ se veénuje aktualizaci nabidky
vhodnych vzdélavacich akei a predavani téchto informaci vS§em zaméstnancim. Muze byt
také spoluorganizatorem vlastnich vzdélavacich akci zaméstnavatele, pokud se je organizace

rozhodne potadat.

7.3.3 Hodnoceni

Podstatou hodnoceni je zjistit, zda bylo dosazeno planovanych cilt, pfi¢emz pfi jejich

nedosaZeni by mélo byt z vyhodnoceni zfejmé z jakych diivodl tento stav nastal.

Vyhodnocovani plnéni planovanych vzdélavacich aktivit by mélo probihat minimalné 1x
ro¢né pisemnou formou. Zaroven vyhodnoceni slouzi jako podklad pro planovani pro dalsi

obdobi.

Kromé evaluace naplnéni samotného planu, splnéni nezbytnych pozadavkl zaméstnavatele
a dodrZeni finan¢niho rozpoctu je vhodné hodnotit také kvalitu a efektivitu vzdélavacich
akci v rdmci zpétné vazby od ucastnikl a s témito informacemi do budoucna nadale pracovat
pii vybéru vzdelavacich akei pro dalsi obdobi.

4

V ptipadé zadosti o externi finan¢ni zdroje, je nutné hodnotit také usp€sSnost ziskani téchto
prostiedkil, pfipadné schopnost jejich vycerpani podle pozadavkl poskytovatele dotace.
V ndvrhu Smérnice pro vzdélavani zdravotnickych pracovnikli (Ptiloha P V) je kazdy
zaméstnanec povinen odevzdat vyplnény formulaf Hodnoceni Skolici akce ke kazdé

jednotlivé vzdélavaci akei.
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7.4 Rocni finanéni plan

Z pozadavkil na kvalifikacni strukturu zdravotnického persondlu Ize odvodit, ze odborna 1
finanni ndarocnost vzdélavani veskerého zdravotnického personalu je vysoka a tvoii
vyznamnou slozku rozpoctu — finan¢niho planu. Je nutné tyto vydaje detailn¢ planovat a

najit ekonomicky tinosné moznosti financovani vzdélavani.

Zamgéstnavatelé se snazi vynalozené financni prostfedky optimalizovat prostfednictvim
danovych tlev na vzdélavani zaméstnanct. Ti, ktefi spliiuji podminky riznych dotac¢nich

titult se pak snazi ziskavat k vlastnim financnim zdrojim také zdroje externi.

Kalkulace ro¢nich nakladi na vzdé¢lavaci aktivity by se méla odvijet od ro¢niho planu
vzdélavani organizace, ktery je souhrnem jednotlivych individualnich vzdélavacich planii

vSech pracovnik.

Vzhledem k soucasného stavu, tzn. absenci systému vzdélavani v organizaci, neni mozné
vytvoftit realny odhad nakladd, pokud by byla zavedena navrhovana koncepce. Toto by bylo

realné;jsi druhy rok od zavedeni novych opatieni s vyuzitim dat pfedchoziho roéniho obdobi.

Obecné lze uvést, Ze do nakladl Ize zatadit tyto polozky:

v" Nabor odborného pracovnika pro vzdélavani

v Mzda odborného pracovnika pti uvazku 0.5

v Mzdové naklady Gcéastnikti vzdélavacich akci (hrazeno jako vykon prace)
v Naéklady na staze, seminaie, kurzy

v" Poplatky za atestace

v" Ubytovaci naklady pfi vzdélavacich akcich

v" Cestovni nahrady Gcastnikd

v' Potizeni potiebné odborné literatury aj.

7.4.1 Vlastni zdroje financovani

Vlastni zdroje financovani tvoii stéZejni ¢ast kapitoly vydaji na vzdélavani v ramci ro¢niho
finan¢niho planu organizace. Jednd se predev§im o platby zdravotnich pojiStoven za

poskytovanou zdravotni péci. Tyto tvoti 86 % piijml vybraného zdravotnického zafizeni a
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slouzi k sanaci vétSiny ro¢nich vydajui organizace. Zbyvajici prostfedky ziskava organizace
od samoplatci (nadstandardni sluzby, zdravotni sluzby nehrazené pojistovnou atp.) a
doplitkovou podnikatelskou Cinnosti. Pro tcely tvorby rocniho finan¢niho planu v kapitole

,vzdélavani zaméstnanci® neni rozliSovan ptivod pouzitych vlastnich zdrojt financovani.

7.4.2 Cizi zdroje financovani

Mezi cizi zdroje I1ze kromé sponzorskych darG zahrnout jiz zmiflované dotacni tituly na
podporu vzdélavani zdravotnickych, v n¢kterych ptipadech 1 ostatnich, pracovnikt. Kromé
dota¢nich titulti Ministerstva zdravotnictvi CR na rezidenéni mista pro 1ékaiské a nelékatské
zdravotnické pracovniky lze také vyuzit finanéni zdroje z projektd financovanych
Evropskou unii v rdimci POVEZ II — Podpora odborného vzdélavani zaméstnancti. Vybrana
organizace dosud nevyuziva zddny ze zminénych dotacnich titull pro podporu a financovéani

vzdélavani svych pracovniki.

7.5 Analyza rizik koncepce

Cilem analyzy rizik je klasifikovat rizika dle pravdépodobnosti vyskytu a zavaznosti
disledkt, které pro organizaci a jeji ¢innost mohou pfedstavovat. Mozna rizika je nutné
nejprve identifikovat a az nasledné€ je mozné zpracovat jejich kvalitativni nebo kvantitativni
analyzu. Poté by mélo nasledovat hodnoceni rizik a navrh opatient, jak rizikiim ptedejit nebo

jakym zpiisobem eliminovat jejich disledky (Vachal, Vochozka a kol., 2013).

Pii realizaci koncepce vzdélavani bylo definovano 6 nésledujicich rizikovych faktora:
v" Nedostatetnd motivace zacastnénych (management, vedouci pracovnici,

zaméstnanci) — R1
v" Neuspésné hledani kvalifikovaného odbornika (garanta vzdélavani) — R2
v" Neochota vynalozit finanéni zdroje — R3
v" Nedodrzovani vzdélavacich plani, nezajem ze strany zaméstnancti — R4
v Neumoznéni realizace ze strany zamé&stnavatele, provozni podminky — R5
v" NedodrZovani nastavenych systémovych opatieni - Smérnice - R6

Tato rizika byla nasledné ohodnocena pravdépodobnosti vzniku (moZznosti vyskytu) a

zavaznosti disledkt v ptipad¢, ze riziko nastane v nasledujici tabulce (Tab. €. 4)
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Tabulka 4 Klasifikace rizik (vlastni zpracovani)

Vysoce nepravdépodobné P1 Zanedbatelna Z1
Spise nepravdépodobné P2 Mala Z2
Spise pravdépodobné P3 Stredni Z3
Vysoce pravdépodobné P4 Vysoka Z4

Grafickou podobu posouzeni jednotlivych rizik miiZzeme zobrazit v matici rizik, ktera slouzi
k naslednému rozhodovéani o opatfenich k jejich eliminaci nebo zmirnéni dopadi. Pro

vybrané zdravotnické zatizeni byla vytvorena nasledujici matice rizik (Tab. ¢. 5)

Tabulka 5 Matice rizik koncepce vzdélavani (vlastni zpracovani)

Zavaznost
P disledkd
TYP RIZIKA stupen Z1 Z2 Z3 24
Nedostatecna motivace
zucastnénych P3
Nelspésné hledani
kvalifikovaného odbornika P3
Neochota vynalozit financni
zdroje P4
Nedodrzovani vzdélavacich
plant ze strany zaméstnanci P3 R4
Neumoznéni realizace ze strany
zaméstnavatele, provozni
podminky P3
Nedodrzovani nastavenych
systémovych opatieni —
Smérnice pro vzdélavani P3
Legenda:

malé riziko
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Rizikovy faktor &. 1: Nedostate¢nd motivace zi¢astnénvych

Pro funk¢ni koncepci vzdélavani nestaci nastavit postupy, vytvotit dokumenty, ale klicova
je motivace ucastnikl celého procesu. Dilezité jsou komunikacni dovednosti, schopnosti
rozhodovani, aktivita atp. mezi jednotlivymi castniky V tomto piipad¢ se jednéd nejen o
samotné zaméstnance, ale také vedouci pracovniky a management spolec¢nosti. Zasadni je
schopnost chapat a sdilet spole¢né cile, vcetné ochoty feSit dil¢i problémy a nést

zodpovédnost za vysledek.

Z hodnoceni rizika (R1) je zfejmé, Ze stupen pravdépodobnosti nedostate¢né motivace je
relativné vysoky a vychdzi predev§im ze stavajiciho stavu laxniho pfistupu a nezajmu
vétSiny vedoucich pracovnikil 1 managementu o vzdélavani zaméstnancti, ktery v minulych
letech vedl az k nezajmu o dalsi vzdélavani u velké ¢asti pracovniki. Zavaznost disledki je
mozné hodnotit jako stfedni. Dojde-li k zajisténi vzdélavani odbornym pracovnikem, ktery
bude trvale kontrolovat dodrzovani vzdélavacich plant a vyzadovat sou¢innost s vedoucimi

pracovniky, l1ze toto riziko eliminovat.

Rizikovy faktor ¢.2: Neuspé$né hledani kvalifikovaného odbornika (garanta vzdélavani)

Absence, resp. nenalezeni, potiebného kvalifikovaného pracovnika (garanta) pro oblast
vzdélavani zdravotnickych pracovniki (R2) by v praxi znamenala neuspésnost realizace celé
navrhované koncepce, zdvaznost dusledkll je vysoka. Neni v kapacitnich ani odbornych
moznostech stavajicich pracovnikii organizace tyto cinnosti zajiStovat svépomoci.
Pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika Ize hodnotit jako spiSe pravdépodobné, na trhu prace
neni mnoho pracovnikli zabyvajicich se touto problematikou. Pro ziskani vhodného
pracovnika je nutnd dislednd ndborovd kampan, dobré mzdové podminky. Ptipadnd
moznost zaSkoleni vysokoSkolsky vzdélaného pracovnika zjiného oboru v odbornych
kurzech na téma legislativy vzdélavani zdravotnickych pracovnikl a dalSich souvisejicich

predpist, véetné dotacnich tituld.

Rizikovv faktor €. 3: Neochota vynalozit potfebné finanéni zdroje

V porovnani s pfedchozim obdobim by pii napliiovani navrZzené koncepce doslo
k vyznamnému nérlstu finan¢nich vydaji v této oblasti, a to i pfes piipadné ziskani ¢asti
prostiedkli z externich zdroji. V neposledni fad€ je nutné navysit také mzdové naklady

v souvislosti s noveé vytvoienou pracovni pozici.
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Vedeni spolecnosti s témito vydaji v dlouhodobych ekonomickych planech nepocita.
Z pohledu na stavajici situaci lze o¢ekavat, ze neochota vynalozit potfebné finan¢ni zdroje
na vzdélavani (R3) bude prfedevsim v prvnim roce po implementaci spiSe pravdépodobna a

zavaznost dusledka vysokd. Bez finan¢nich prostfedki neni mozné tuto koncepci naplnit.

Rizikovy faktor &. 4: Nedodrzovani vzdélavacich plani — nezdjem ze strany zaméstnanci

Pokud zaméstnanci nebudou dostate¢né chéapat a sdilet smysl individuélnich vzd€lavacich
plantt a nebude s nimi dostatecné komunikovano co jim osobni a profesni rozvoj muze
dlouhodobé ptinaset, nebudou ochotni spolupracovat. Dal§im faktorem nezdjmu mize byt
vytvoteny vzdélavacich plant vice z pohledu potfebnosti zaméstnavatele nez potieb a zajmi
samotného pracovnika. Pokud jejich pozadavky a podnéty nebudou naptiklad viibec
v ndvrhu ro¢niho planu akceptovany, jejich motivace dodrzovat vzdélavaci plan bude nizka.
Riziko nedodrzovani vzdélavacich planii (R4) Ize sice ofekavat jako pravdépodobné, ale
v piipad¢ snahy o dodrzovéani nastavenych procesii ze strany vedoucich pracovniki lze

v kone¢ném diisledku vnimat dopady jako malé riziko.

Rizikovy faktor ¢.5: Neumoznéni realizace ze strany zaméstnavatele, provozni davody

Vzhledem k celkové malému poctu zaméstnancl v organizaci a vyznamné fluktuaci lze
predpokladat, ze v nékterych piipadech nebude z provoznich divodii moZné umoznit
zamé&stnanciim zucastnit se naplanovanych vzdélavacich akei R5). Podminka provoznich
moznosti je uvedena i v navrhu smérnice s ohledem na ¢etnost tohoto jevu u zaméstnavatelt
ve zdravotnictvi. Toto riziko se jevi jako spiSe pravdépodobné. Zavaznost disledki je
vysokd. Vhodnym opatienim je personalni stabilizace jednotlivych tymi a snizeni fluktuace

pracovnikd.

Rizikovy faktor ¢.6: Nedodrzovani nastavenych systémovych opatfeni - Smérnice

Mezi moZna rizika lze v pocatecnim obdobi zahrnout cilené nebo 1 neiimysIné nedodrzovani
nastavenych systémovych opatfeni — Smérnice pro vzdélavani zdravotnickych pracovnikii
(R6). Predevsim u pracovnikil, kteti se dlouhodobé tcastnili chaotickych rozhodovacich
procesli v této oblasti v pfedchozich letech. Mize dochédzet 1 k obchazeni garanta pro
vzdélavani, jako nového ¢lanku, ktery neni plné akceptovan. Riziko Ize hodnotit jako stfedni
s tim, Ze jeho vyskyt je spiSe pravdépodobny a zavaznost diisledkii sttedni. Ocekava se, ze
toto riziko bude v delsim obdobi postupné klesat, tak jak dojde k akceptaci zmén mezi

pracovniky a standardizaci nového procesu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 77

7.6 Casova analyza koncepce

Casova analyza navrhu koncepce vzdélavani ve zdravotnickém zatizeni je koncipovana na
pristi rok, tedy rok 2023.V poslednim mésici roku 2022 by mélo dojit k analyze stavajiciho
stavu a vyhodnoceni plnéni planu vzdélavani za tento rok. Vzhledem k tomu, ze plany
organizace v soucasnosti nema, jednalo by se v dob¢€ zavedeni koncepce spiSe jen o analyzu
stavajiciho stavu.

Nasledujici Casovy usek — pocatek roku 2023 — musi soubézné dojit k analyze vzdelavacich
potieb zaméstnavatele pro dalSich rok a sepsani pozadavki jednotlivych pracovnikii na
konkrétni vzdélavaci akce.

Nejpozdé€ji v mésici Gnoru je nutné vytvofit navrhy individuédlnich planii vSech dotéenych
pracovnikii a k nim kalkulace nakladii. Z téchto navrhii a kalkulaci bude v bfeznu 2023
vytvofena finalni podoba schvalenych individualnich vzdélavacich plant, vcéetné
souhrnného ro¢niho vzdélavaciho planu organizace. Na ten navaze finan¢ni plan — rozpocet.
V dal$im obdobi pak dochazi celoro¢né k realizaci naplanovanych vzdélavacich aktivit,
véetné kontroly plnéni ze strany vedoucich pracovnikii a odborného pracovnika pro
vzdélavani. V prosinci 2023 pak musi dojit k vyhodnoceni plnéni vzdélavacich pland, véetné
dodrZeni rozpoctu a evaluaci kvality a pfinosnosti vzdélavacich akci pro zamé&stnavatele 1

samotné zameéstnance.

Tabulka 6 Casova analyza koncepce vzdélavani (vlastni zpracovani)

Cinnost Xi.22 | 1.23 | 11.23 | 111.23 | IV.23 | V.23 | VI.23 | VII.23 | VIII.23 | IX.23 | X.23 | XI.23 | XII.23

Analyza stavajiciho stavu
vzdélavani - 2022
Vyhodnoceni plnéni planu
vzdélavani 2022

Analyza potfeb zaméstnavatele
2023

Soupis vzdélavacich pozadavki
pracovnikd

Navrhy individualnich plant
2023

Kalkulace nakladi - navrhy
plant 2023

Schvdleni finalni podoby plana
2023

Vytvoreni rocniho planu
vzdélavani 2023

Sestaveni roc¢niho finanéniho
planu 2023

Realizace vzdélavacich akci 2023

Vyhodnoceni plnéni planu
vzdélavani 2023
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7.7 Zhodnoceni navrhu koncepce z hlediska implementace do praxe

Cilem navrhu koncepce vzdélavani zdravotnickych pracovnikli ve vybrané organizaci
formou smérnice je snaha o systémové nastaveni vzdélavacich procesti ve spolecnosti tak,
aby existovala jasnd a jednoznac¢nd pravidla pro planovani, realizaci, financovéani a
vyhodnocovani vSech vzdélavacich aktiv zaméstnancti. V neposledni fad¢ si koncepce klade
za cil zvysit motivaci pracovnika se vzdélavat, coz by mohlo v kone¢ném disledku omezit
nemalou fluktuaci zaméstnanct ve spolecnost a nadale udrzet vysokou kvalitu poskytované

péce.

Névrh obsahuje také casovou analyzu a identifikaci moznych rizik z hlediska jeho
implementace do praxe. Neni zpracovan konkrétni roc¢ni finan¢ni plan, a to z divodu
dosavadniho stavu v organizaci, kdy neexistuji viibec Zadna data o vydajich pfedchozich
obdobi ani identifikace potieb vzdélavani, at’ uz ze strany zaméstnavatele nebo samotnych

zaméstnancu.

Jsem presvédcena, Ze navrh je pro zdravotnické zatfizeni pfinosny a mohl by byt vyuzit
v praxi. Obavam se vSak, ze z divodu finan¢ni narocnosti nebude podporovan vedenim
spole€nosti. Organizace je menSim zdravotnickym zafizenim, které velmi sleduje objem
nakladii a uplatiovani navrhovanych koncepcnich opatfeni by znamenalo vyznamné
navyseni stavajicich nékladli na vzdélavani, a to vcetné ziizeni nové pozice odborného

pracovnika.
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ZAVER
Jednou z klicovych podminek uspésné fungujici organizace je kvalifikovany, motivovany a

spokojeny personal. Mnoho organizaci, a to nejen ve zdravotnictvi, nevénuje v ramci fizeni

lidskych zdrojt systematickému vzdélavani pracovnikl dostateCnou pozornost.

Cilem této diplomové prace bylo provést analyzu soucasné¢ho vzdelavani zdravotnickych
pracovnikil ve vybrané organizaci, a to v¢éetné zhodnoceni zaclenéni systému vzdelavani do
personalniho managementu ve spolecnosti a pokusit se na zéklad¢ zjisténi navrhnout
komplexni dokument k procesu vzdélavani zdravotnickych pracovnikii ve vybrané

organizaci.

V navaznosti na hlavni cil prace byly definovany vyzkumné cile, jejichz naplnéni bylo
realizovano nejen dotaznikovym Setfenim mezi 1ékafskymi a nelékatskymi zdravotnickymi
pracovniky, ale také analyzou internich dokumentii a doplitujicim polostrukturovanym

rozhovorem s personalistkou organizace.

Analyzovany byly stavajici procesy, zjiStény silné a slabé stranky a nasledné zpracovan
navrh nové ucelené koncepce, ktera by zohlednovala potfeby zaméstnavatele 1 jednotlivych

zdravotnickych pracovniki.

Téchto cilti bylo dosazeno. Pokud by doslo k zavedeni mého ndvrhu smérnice pro vzdélavani
zdravotnickych pracovnikii ve vybrané spolecnosti, povazovala bych to za pfinos mé

diplomové prace.
Diplomova prace se déli na dvé ¢asti — teoretickou a praktickou.

Teoreticka ¢ast obsahuje 2 kapitoly, z nichz Givodni kapitola se zabyva definici personalniho
managementu, jeho klicovymi aktivitami a diirazem na fizeni lidskych zdroj. Zminuje také

Management vzdélavani a roli persondlniho manaZzera.

Ve druh¢ kapitole jsou predstavena specifika vzdélavani zaméstnanct ve zdravotnictvi, a to
jak lékatskych, tak nelékarskych pracovniki. Piiblizeno je legislativni ukotveni profesniho

vzdelavani, veetné systému specializa¢niho vzdélavani a reziden¢nich mist.

V tvodu praktické ¢asti byla nejprve obecné piedstava vybrana organizace, jeji vize, mise a
organizaCni struktura, vcetné¢ poctu zdravotnickych pracovnikii podle jednotlivych

odbornosti.
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Poté se jiz prace zabyvala analyzou procesti vzdélavani ve spole¢nosti a samotnym
vyzkumem, tzn. zvolenou metodikou, charakteristikou vyzkumného souboru a zejména

dotaznikovym Setfenim a interview mezi zaméstnanci spole¢nosti.

Byly piedstaveny konkrétni vysledky vyzkumného Setfeni, na jejichz zékladé¢ bylo
provedeno zhodnoceni stavajictho systému a navrzena novd koncepce vzdélavani
v organizaci, véetné analyzy rizik. Navrh koncepce je v takové podobé, aby by ho bylo
mozné realné vyuzit v této organizaci. Jednalo by se o prvni krok v systémovému fizeni

vzdélavani jejich zaméstnancii.

Zdravotni péce v Ceské republice je obecné povazovana za velmi kvalitni a spravné
nastaveni systému vzdélavani v kazdém zdravotnickém zafizeni by mélo tuto kvalitu jen

podpofit.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

VézZena pani, vaZzeny pane,

Jmenuji se Iva Rezni¢kova a v ramci mého studia na Fakulté managementu a ekonomiky,
Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢ zpracovavam diplomovou praci na téma ,,Vzdélavani
zaméstnanci ve zdravotnictvi jako soucast personalniho managementu ve vybrané
organizaci®.

Dovoluji si Vas za timto uc¢elem pozadat o vyplnéni nasledného dotaznikového Setfeni. Tam,
kde neni uvedeno jinak, vyberte prosim jednu moznost odpovédi, idedln¢ zakrouzkovanim.
Vysledna zjisténi budou cennym a nepostradatelnym zdrojem pro zpracovani mé diplomové
prace.

Tento dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni je dobrovolné. Veskeré Vami poskytnuté
informace budou slouzit pouze pro ucely mé diplomové prace.

Ptredem dékuji za Vasi ochotu, Cas a vstficnost pii vyplnéni dotaznikového Setfeni.

1. Jak dlouho v tomto zafizeni pracujete?
® M¢éné nez rok
e 1 -—3roky
e 4-101let
® Vicenez 10 let

2. Jaka je Vase odbornost?
e [ ¢kar
® VsSeobecnd/prakticka sestra
e Zdravotni laborant
e Jiny odborny pracovnik (uvedte, jaky)

3. Existuje ve VaSem zdravotnickém zatfizeni smérnice nebo jiny koncepcni dokument
obsahujici popis zajisténi celého procesu odborného vzdélavani, véetné podminek?
e Ano
® Ne

® Nevim



10.

Zabyva se persondlni utvar/oddéleni ve Vasi organizaci zajiSténim dalSiho
vzdélavani?

e Ano

e Nevim

® Ne, vzdélavanim se nase organizace nezabyva

® Ne, vzdélavani zajistujeme jinym zptusobem (uved'te jakym)

Mate dostatek motivace a informaci od zaméstnavatele k moznostem vzdélavani ve
svém oboru?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne

Pokud NE, z jakych zdroji tyto informace ziskavate?

Organizuje sam zamé&stnavatel nékteré vzdélavaci akce?
® Ano
e Ne

Financuje organizace vzdélavani v dostateCném rozsahu a kvalite?

e Ano

e Ne

e (astednd, u nékterych akci trva na spolutidasti anebo financuje pouze jim
doporucené vzdélavani

e (astecné, financuje ¢i spolufinancuje pouze specializacni vzdélavani

Klade si zaméstnavatel podminky (napf. financni spoluti¢ast, uc¢ast jen v osobnim
volnu, kvalifika¢ni dohoda atd.) pfi hrazeni dal§iho vzdélavani?

® Ne
® Ano, vzdy

® Ano, ale jen u specializaéniho vzd€lavani (atestacni pifiprava lékarskych a
nelékarskych pracovniki)



11. Pokud ano, jaké podminky?
e Kvalifika¢ni dohoda o setrvani u zaméstnavatele
e Financni spolutiast
® Volba vzdélavaci akce pouze z vybéru zaméstnavatele
e Nutnost absolvovat vzdélavaci akce jen ve volném Case
® Jiné (upfesnéte jaké)

12. Méte k dispozici nabidku vzdélavacich akci a miizete ovlivnit jejich vybér?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
® Ne
e Nabidky si hledam sam/a

13. Mate k dispozici ro¢ni plan vzdélavani?
® Ano
® Ne

® Ano, ale realita je odliSna

14. Které formy vzdélavacich akei povazujete pro sebe za nejvhodné;si?

e Seminare, kongresy

e C(ertifikované kurzy

e E-learning

e (Odborné staze

® Specializacni vzdé&lavani (atestacni piiprava lékarskych a nelékatskych
pracovniki)

e Jiné
(UPTESIICLE) . .ttt ettt e

15. Podle jakych kritérii se rozhodujete o konkrétni vzdélavaci akci? (moZzno oznacit vice
odpovédi)
® Obsah vzdélavaci akce
e Casova dostupnost
® Mistni dostupnost
e Piinos novych poznatkli pro mou praxi
e Akce schvalena zaméstnavatelem s ndhradou mzdy pfi ucasti

L I B O 01 0) (13 411 1<)



16. Jak Casto se ucastnite vzd¢lavacich aktivit?
e Kazdy mésic
e Nc¢kolikrat do roka
® Jednou rocné

e Nepravidelné (dle moznosti a potieb)

17. Co Vas motivuje se nadale odborn¢ vzdélavat? (mozno oznacit vice odpovédi)

® (Osobni rozvoj

® Nov¢ trendy v oboru

® [ epsipostaveni v tymu

e Nutnost naplnit legislativni pozadavky

® Podminka zaméstnavatele

e Setrvani/povyseni na pozici

® Mzdovy nartst

e Zvyseni kvality prace

® Moznost ziskani nové kvalifikace

L I 1 e 1 0) () 1 1< <) P PP

18. Jaké nejcastéjsi prekazky jsou divodem Vasi neucasti na vzdélavacich akcich?
e Nedostatek Casu
e Finan¢ni naro¢nost
e Malé podpora zaméstnavatele
® Nedostatek informaci o nabidkach vhodnych akci
L 1 T 1 0) 3] 1 U 1) P

19. Jste spokojen/a se vzdélavanim, které Vam zameéstnavatel nabizi/zajiStuje?
® Ano
® SpiSe ano
® SpiSene
® Ne

20. Kdybyste mohl/a, co byste rad/a v této oblasti ve Vasi organizaci zmenil/a?



PRILOHA P II: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Otazka ¢. 1

1. Jak dlouho v tomto zaFizeni pracujete?

Graf 2 Délka zaméstnani v organizaci

Délka zaméstnani v organizaci
9,00%

50,00%

® Méné nez 1 rok = 1 - 3 roky

m4-10let Vice nez 10 let

Ptesna polovina respondentt (50%) pracuje v organizaci dlouhodobg, tedy vice nez 10 let.
Lze ocekavat, ze diky vysokému poctu dlouhodobych zaméstnancii budou nasbirana data o

systému vzdélavani relevantni.

Otazka €. 2

2. Jaka je VaSe odbornost?

Graf 3 Struktura odbornosti

Struktura odbornosti

14,00% 0,00%

-y,

= Lékar = VSeobecna/prakticka setra

= Zdravotni laborant Jiny odborny pracovnik

Nejvetsi zastoupeni mezi respondenty mély vSeobecné nebo praktické sestry. Toto se dalo

ocekavat vzhledem k tomu, ze maji obecné nejveétsi profesni zastoupeni mezi zaméestnanci



organizace. Jiny odbornik pracovnik se vyzkumného Setfeni nezacastnil. Ani jeden

z oslovenych dotaznik nevyplnil.

Otazka ¢. 3

3. Existuje ve VaSem zdravotnickém zarizeni smérnice nebo jiny koncepéni

dokument obsahujici popis zajiSténi celého procesu odborného vzdélavani,

v€etné podminek?

Graf 4 Existence koncepce vzdélavani

Existence koncepce vzdélavani

0,00%

-

®m Ano = Ne = Nevim

Naprosta vétsina respondent (91 %) uvedla, Ze v organizaci neexistuje jakykoliv dokument
zabyvajici se komplexné procesem vzdélavani a jeho podminkami ze strany zaméstnavatele.
Tato data potvrdila analyzu internich dokument a alarmujici soucasny stav v oblasti

systematického vzdélavani zaméstnanct organizace.



Otazka ¢. 4

4. Zabyva se personalni ttvar/oddéleni ve Vasi organizaci zajiSténim dalSiho

vzdélavani?

Graf 5 Zajisténi vzdélavani persondlnim oddélenim

Zajisténi vzdélavani personalnim oddélenim
0,00% 9,00%

45,50% ' o
\ - 4550%
= Ano h

= Nevim

Ne, vzdéldvanim se nase organizace nezabyva

Ne, vzdélavani zajistujeme jinym zplisobem

45,5, % respondentu odpovédélo, ze persondlni oddéleni se zajiSténim vzdélavani
zdravotnickych pracovniki nezabyva. Stejny pocet dotazovanych (45,5 %) uvedl, Ze si
pripadné vzdélavani zajistuje samo. VétSina 1 na vlastni naklady a organizaci o ném ani

neinformuje. Dva respondenti uvedli, ze nevi.

Otazka €. 5

5. Mate dostatek motivace a informaci od zaméstnavatele k moZnostem vzdélavani

ve svém oboru?

Graf 6 Motivace a informace od zaméstnavatele

Motivace a informace od zaméstnavatele
9,00% 0,00%

23,00% |

%

68,00% 4

= Ano = SpiSe ano SpisSe ne Ne

Dostatek motivace k prohlubovani znalosti v rdmci vzdélavani uvedli pouze 2 respondenti.

Odpoved’ ,,spiSe ano* dokonce zadny z oslovenych zaméstnanct. Z SirSiho kontextu téchto



2 dotaznikli Ize odvodit, Ze se jednalo o 1ékate ve specializacni piipraveé a jejich odpoveéd’
souvisi prave s podporou specializacniho vzdélavani absolventl ve zkoumané organizaci.
Vétsina odpovédi (68 %) byla ve formé ,,spiSe ne*, 23 % respondentii uvedlo nulovou

motivaci a informovanost ze strany zaméstnavatele.
Otazka ¢. 6

6. Pokud NE, z jakych zdroji tyto informace ziskavate?

Graf 7 Zdroje informaci

Zdroje informaci

9,00% 9,00%

= Nezajima mé to, nechci se ucastnit = Internet

= Od odborné spolecnosti Znami z jinych zdravotnickych zafizeni

Na dotaz, odkud zdravotni¢ti pracovnici ziskavaji informace o moznostech vzdélavani byla
nejcastéj$i odpoved, Ze zdrojem informaci je internet. Nasledovaly mozZnosti nabidek
odbornych spolecnosti. Dva respondenti uvedli, Ze typy na akce maji od svych zndmych

z jinych zdravotnickych zafizeni. 9 % respondentil se pak nesnazi zddné informace o

vzdélavani ziskat, aktualné€ je nezajima tcast na jakékoliv vzdélavaci akei.



Otazka ¢. 7

7. Jaké téma/zaméreni vzdélavaci akce byste aktualné uvital/a?

Graf & Preference vzdélavacich témat

Preference vzdélavacich témat
4,50%

18,00%

e

® Komunikacni dovednosti = Zvladani stresu

= Paliativni péce Specializace v IP

Nejvetsi zdjem mezi zdravotnickym persondlem je o vzdélavaci akce na téma
komunikacnich dovednosti. Jeho preference vychazi predevsim z problematickych interakci
s n€kterymi pacienty.

Jeden respondent projevil zajem o specializa¢ni vzdélavani v oboru intenzivni péce.
Druhym nejvice preferovanym vzd€lavacim tématem je zvladani stresu. Stres je

v soucasnosti ¢astym jevem mezi zaméstnanci ve zdravotnictvi.
Otazka ¢. 8
8. Organizuje sam zaméstnavatel nékteré vzdélavaci akce?

Graf 9 Organizovani vzdélavacich akci zaméstnavatelem

Organizovani vzdélavacich akci
zaméstnavatelem

0,00%

® Ano E Ne




100% shoda odpovédi vSech respondentli, ze zaméstnavatel nyni neorganizuje sam zadné

vzdélavaci akce, potvrdila i data z analyzy internich dokumentt organizace.
Otazka ¢. 9
9. Financuje organizace vzdélavani v dostatecném rozsahu a kvalité

Graf 10 Financovani vzdélavani

Financovani vzdélavani

0,00% 0,00%

N\ 18,00%

82,00%

= Ano
= Ne
= €aste¢né, trva na spolutéasti

Castecné, pouze specializaéni vzdélavani

Z odpovédi vyplyva, Ze se vSech 22 respondentil domnivé, ze financovani vzdélavani ze
strany zamé&stnavatele neni dostatecné a vyzaduje bud’ spoluti¢ast nebo finance poskytuje

pouze na specializa¢ni vzdélavani.

Otazka ¢. 10

10. Klade si zaméstnavatel podminky (napf. financéni spolutcast, ucast jen

v osobnim volnu, kvalifika¢ni dohoda atd.) p¥i hrazeni dalSiho vzdélavani?

Graf 11 Podminky pfi financovani vzdélavani

Podminky pfi financovani vzdélavani

0,00%

m Ne = Ano,vidy = Ano, alejen uspecializa¢niho vzdélavani




Shromazdéné odpovédi vyloucily, ze by si zaméstnavatel kladl vzdy podminky pfii
financovani vzdélavani. 55 % respondentli uvedlo, ze tak ¢ini pouze u specializac¢niho
vzdélavani 1€katskych a nelékaiskych zdravotnickych pracovnikl. 45 % respondentii se

nikdy nesetkalo s tim, Ze by néjakd podminka byla pozadovéna.
Otazka ¢. 11

11. Pokud ano, jaké podminky?

Graf 12 Podminky zaméstnavatele

Podminky zaméstnavatele

0,00%

. 17,00%

= Kvalifikacni dohoda = Financni spoluucast
Vybér vzdélavaci akce zaméstnavatelem = Ucast pouze ve volném &ase

= Jiné

Z 12 respondenttl, ktefi na otdzku ¢. 10 odpovédéli, Ze si zaméstnavatel klade podminky pfi
uhrad¢ dalsiho vzdélavani zaméstnanct, bylo uptesnéno, o jaké podminky se jedna. 58 %
pracovniki uvedlo podpis kvalifikacni dohody jako nezbytnou podminku financovani
specializaéniho vzdélavani. 25 % pak dostalo na vybér pouze ze vzdélavacich akci
vybranych jejich vedoucim pracovnikem. Zbyvajici respondenti byli nuceni absolvovat

vzdélavani ve svém volném case. Jiné diivody neuvedlI nikdo.



Otazka ¢. 12
12. Mate k dispozici nabidku vzdélavacich akci a miiZete ovlivnit jejich vybér?

Graf 13 Nabidka vzdélavacich akci

Nabidka vzdélavacich akci

0,00%

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne = Nabidky si hledam sam/a

Z odpovédi vyplyva, ze zaméstnavatel aktivné nesleduje nabidku vzdélavacich akci a takoveé

informace zaméstnanciim neposkytuje. Dva osloveni respondenti si nabidky aktivné hledaji

sami.

Otazka ¢. 13
13. Mite k dispozici ro¢ni plan vzdélavani?

Graf 14 Rocni plan vzdélavani

Rocni plan vzdélavani
0.88%

= Ano = Ne = Ano, ale realita je odliSna

Spolec¢nost podle odpovédi ve vyzkumném Setieni nevytvaii individudlni vzdelavaci plany

jednotlivym pracovniklim. A to ani formalné, aby naplnila legislativni predpisy.




Otazka ¢. 14

14. Které formy vzdélavacich akei povazujete pro sebe za nejvhodné;jsi?

Graf 15 Preferované formy vzdélavani

Preferované formy vzdélavani
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= Seminare, kongresy = Certifikované kurzy = E - learning

Odborné staze = Specializacni vzdélavani = Jiné

45 % respondentl preferuje jako nejvhodnéjsi formu vlastniho vzdélavani certifikované
kurzy. Jako druhé se v preferencich shodn¢ objevuji odborné stdze, seminaie a kongresy.
Nulovy zajem je o e-learning. Specializa¢ni vzdélavani by uvitalo 9 % dotazanych, coz jsou

realné 2 zaméstnanci.

Otazka ¢. 15

15. Podle jakych Kkritérii se rozhodujete o konkrétni vzdélavaci akci? (moZno

oznacit vice odpovédi)
Graf 16 Kritéria rozhodovani ucastnikd vzdeélavani
Kritéria rozhodovani ucastnikt vzdélavani
Jiné 0
Akce hrazena zaméstnavatelem [N 5
Pfinos do praxe NN 15
Mistni dostupnost 0
Casova dostupnost NN 10

Obsah vzdélavaci akcxe NN 18



Tato otdzka meéla volbu vice moznosti odpovédi. Grafické zobrazeni neni tedy %, ale
v absolutnim poctu vybranych kritérii rozhodovani ucastnikli vzdélavacich akci.

Nejdilezitéjsim kritériem pro volbu konkrétni vzdélavaci akce je jeji obsah a nasledné piinos
pro praxi. Casova dostupnost hraje pro nékteré zaméstnance také dileZitou roli. Zda bude
nakonec vybrand akce hrazend zaméstnavatelem ¢i nebude, nehraje v rozhodovani
respondentli az tak vyznamnou roli. Toto kritérium jako kli¢ové vnima pouze 5 dotazanych.
Lze konstatovat, ze odpovedi potvrzuji soucasny trend ve spolecnosti, kdy zaméstnanci ¢asto

absolvuji vzdélavaci akce ve svém volném Case a na své néklady.

Otazka &. 16

16. Jak Casto se acéastnite vzdélavacich aktivit?

Graf 17 Cetnost Gi&asti na vzdélavacich akcich

Cetnost Ucasti na vzdélavacich akcich
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Jednou rocné Nepravidelné (dle moZnosti a potreb)

Otazka ¢. 17

17. Co Vas motivuje se nadile odborné vzdélavat? (mozno oznacit vice odpovédi)

Graf 18 Motivace ke vzdéelavani

Motivace ke vzdélavani

Moinost ziskani nové kvalifikace m—— 3

Mzdovy narist
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Osobni rozvoj] ————




I otdzka ¢. 17 umoznila volbu vice moznosti. Jako nejvétsi motivacni aspekt ucasti na
celozivotnim vzdélavani vnimaji respondenti ziskdni znalosti o novych trendech v oboru.
Druhy motivacni faktor s timto izce souvisi a je jim snaha o zvyseni kvality prace.

Dotaznikové Setieni ukazalo, ze organizace nezohlednuje vzdélavani v odménovani ani si

tyto podminky neklade pro dalsi setrvani zaméstnancii na stavajici pozici.

Otazka ¢. 18

18. Jaké nejcéastéjsi pirekazky jsou diivodem Vasi neucasti na vzdélavacich akcich?

Graf 19 Piekazky v realizaci vzdélavani

Prekazky v realizaci vzdélavani

0,00%

0,00%
= Nedostatek asu = Finan¢ni narocnost
Mala podpora zaméstnavatele Nedostatek informaci o vhodnych akcich

= Jiné

Kli¢ovym faktorem netcasti na vzdélavacich akcich je podle respondenti nedostatek casu
(45 % odpovédi). Malou podporu zaméstnavatele pak zminuje 7 odpovédi, tedy 32 %
respondentll.

Otazka ¢. 19

19. Jste spokojen/a se vzdélavanim, které Vam zaméstnavatel nabizi/zajiSt’uje

Graf 20 Spokojenost s nabidkou vzdélavani zaméstnavatelem
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Souhrnem odpovédi bylo zjisténo, ze 45 % respondentu je spiSe nespokojeno a absolutné

nespokojeno je 41 % =zucastnénych. Lze tedy konstatovat, ze 86 % zdravotnickych

pracovnikil je nespokojeno s tim, jak zaméstnavatel nabizi a zajiStuje vzdélavaci aktivity.

Odpoved ,,Ano* je dokonce nulova.

Otazka &. 20

20. Kdybyste mohl/a, co byste rad/a v této oblasti ve Vasi organizaci zménil/a?

Zameéstnanci vybraného zdravotnického zatizeni méli v zavéru dotazniku moznost vyjadrit

své naméty a podnéty v oblasti vzdeélavani. Zavéry této otazky jsou nasledujici:

v

Me¢lo by byt vice zaméstnancii na pracovistich, abychom se vibec mohli na
vzdélavaci akce ptihlasit. Pokud i ¢loveék zajem ma, neni, kdo by ho zastoupil na
pracovisti a jezdit stale ve volném case nechceme.

Neni tu nikdo, kdo vzd€lavani rozumi a dokdzal by nam poradit, hlavné s atestacemi.
Zameéstnavatel dela hodné uspornych opatieni, bylo by dobré vyclenit néjaké
finan¢ni prostfedky na vzdélavani a dat je k dispozici vedoucim pracovnikim.
Vedeni nema z4jem, aby se personal vzdélaval. Kdyz n€kdo odejde, piijmou jiného
a nic se netesi.

Uvitala bych nabidku vzdélavacich akci, tfeba na intranetu. Aby se tim nékdo
zabyval a ptehled byl stale k dispozici. Kdyz uZz néco najdeme, vétSinou je to

obsazené, protoze si toho vSimneme na posledni chvili.



PRILOHA P III: PREPIS POLOSTRUKTUROVANEHO
ROZHOVORU S PERSONALISTKOU SPOLECNOSTI

Jak podle Vas v soucasné dobé funguje personalni Fizeni ve Vasi firmé v oblasti
vzdélavani zdravotnickych pracovniki?

Nejsme velka firma, nemame vyclenéného zaméstnance na tuto agendu. Jsem tu jedind
personalistka a nemam Zadné rozsahlé znalosti o vzdelavani zdravotnickych pracovnikii. 1
pri nastupu zaméstnancii nekdy kvalifikace konzultuji s Feditelem nebo hlavni sestrou.
Pokud jde o dalsi vzdélavani, zadministruji uz schvalené prihldsky nebo jiné doklady, které
mi predd bud zaméstnanec sam anebo hlavni sestra. Rekla bych, Ze piedevsim ona se touto
oblasti zabyva. Urcité se tomu ale neda rikat persondlni Fizeni, jsou to spis nahodilé aktivity.
Reditel spolecnosti je lékar* a myslim, Ze se nécim jako persondlni Fizent az tak moc nezabyva.
Resime hlavné hleddni novych lékaiii a ostatnich zdravotnickych pracovnikii, kterych je
porad nedostatek. Vétsina uz ma specializaci, kterou potiebujeme a obcas nekomu

financujeme atestacni pripravu, nékterym mladym lékariim.

Cim se tedy p¥i této administraci Fidite, mate néjakou smérnici ke vzdélavani? Mate
k dispozici vzdélavaci plany zaméstnanci pro tento rok?

Smérnici zadnou nemdame a, pokud vim, vzdélavaci plany také ne. Pouze si ujasnénim
s vedenim spolecnosti, které naklady na tuto konkrétni vzdélavaci akci budeme hradit. Podle
toho pak s kolegyni mzdovou ucetni uhradime/neuhradime mzdové naklady a cestovni
naklady a predam kolegum na financni uctarné podklady k uhrazeni poplatku za tyto akce,
které mi vétsinou dodd prave sam zaméstnanec nebo uz zminovand hlavni sestra. Vyjimecnée
jsem také pozadana, abych néjakou konkrétni akci sama u organizdtora objednala a

vyzadala napriklad fakturu.

KdyZ uZ nemate zadny vzdélavaci plany, existuje alespon obecny finan¢ni rozpocet
(budget), ktery se miiZe v daném roce vyuzit na ahrady nakladii na vzdélavani? Mate
ho k dispozici a sledujete kolik jiZ bylo vyerpano?

Rozpocet urcité nemam, ani budget. Rok od roku jsou to vydaje hodné odlisné, co si vybavuji.
Nejveétsi naklady jsou na atestacni pripravu lékaru a tim, Ze se zaméstnanci casto méni, tak
v pritbehu roku treba nastoupi nékdo, komu pak vzdelavani financujeme. Hodnée se to odviji
od toho, jakou strukturu lékarii a sester pravé mame a jestli se nam dari prijmout do
pracovniho poméru takové pracovniky, kteri uz specializacni vzdeélavani maji hotové nebo

ne. Navic diky externi firmé mame zajistéené akreditace pracovist pro vzdelavani lékaru,



takze hodné stazi mohou absolvovat primo tady u nds a nemusi tolik jezdit do jinych
zdravotnickych zarizeni. Ostatni, levnéjsi akce, jako napriklad kurzy jsou v maléem mnozstvi
za rok a meni to nic financné zdasadniho. Vétsina zaméstnancu se niceho neucastni.
Neevidujeme ani zZadnou prehlednou tabulku vydajii na vzdélavani v daném roce. Ale urcité
by se to dalo vytahnout z mezd + z dokladii financni uctarny, kdyby tyto udaje nekdo

potieboval.

Uvadite, Ze vétSina zaméstnancu se Zadnych vzdélavacich akci netucastni. Domnivate
se, Ze diivodem je absence podpory ze strany zaméstnavatele nebo jejich nezajem?
Dotazuji se u vas zaméstnanci na mozZnost icasti na vzdélavacich akcich?

Bude to miij osobni nazor, ale domnivam se, ze ani nemaji moc o tyhle akce zajem. Nevim,
zda nekdo oslovuje své nadrizené a je mu akce zamitnuta, ale myslim si, Ze to tak neni. Anebo
to neni casto. Obcas se mi stavd, ze se nékdo prijde na moznost ucasti na vzdéldavaci akci
zeptat. Vzdy ho odkazi na jeho vedouciho pracovnika, ktery to pak komunikuje prave
s reditelem nebo hlavni sestrou (podle profese). Je to opravdu vyjimecné a v praxi vim, ze
pak dotycnym byla ucast opravdu i umoznéna. Takze kdo projevi zdjem a akce je pro firmu
prinosnd, nejspis nebude problém, aby ji zaméstnavatel povolil a ndaklady uhradil. Nékteri
zameéstnanci, pokud vim, absolvuji skolici akce i ve svém volnu, Fikaji Ze se jim nechce sloZité

resit ,, papirovani *“ kolem toho a radéji si to zaridi sami.

Kdo a jak ma tedy prehled o absolvovanych vzdélavacich akcich jednotlivych
zaméstnanci?

Kvalifikacni a specializacni vzdélavani je soucasti osobni slozky zaméstnance tady u mne na
personalnim oddéleni. Pokud nékomu hradime jiné vzdéldavani, prinese mi potvrzeni o ucasti,
ktere tam zaloZim takeé. V pripade, Ze maji viastni jiné akce, nikde to neevidujeme. V dobe,
kdy se musely sbirat kredity pro registraci nelékarii jsme vedli tabulku, kam jsme zapisovali
v§echny akce — i ty, co pordadala nemocnice i ty, které si zaméstnanci zajistovali sami. Tu

jsme ale potom zrusili, kredity se uz nesleduji.

Zminujete vzdélavaci akce poradané zaméstnavatelem, v soucasnosti néco takového
probiha?

Jak uz jsem zminovala, bylo to nekolik let hlavné kviili kreditiim. Nebylo provozné mozné,
aby sestry a dalsi nelékari jezdili v tak velkém poctu na seminare, takZe hlavni sestra

poradala nékolik seminaru rocné primo tady v nemocnici. Nyni uz nic takovéeho neni.



Pokud Zadné akce zaméstnavatel neporada, existuje alespon aktualizovana nabidka
externich akci vhodna pro zaméstnance podle typti odbornosti? Pokud ano, kde je
k dispozici a kdo ji sestavuje?

Zddna takova nabidka ze strany zaméstnavatele neexistuje. Vim, Ze nékterym pracovnikii, co
se uz drive vzdelavacich akci ucastnili, chodi riuzné nabidky do emailii anebo si néco
vyhledaji na internetu. Nikdo z naseho oddeleni ani z jiného ale akce nevyhledava a

neshromazduje do jednoho dokumentu k nahlédnuti.

Uvitala byste, kdyby v organizaci pracoval na néjaky kratsi uvazek odbornik primo na
vzdélavani zdravotnickych pracovniki?

Myslim, ze by to bylo potieba. Sama casto potrebuji konzultaci ke kvalifikaci u nékterych
netypickych, nestandardnich kvalifikacich zdravotnikii. Zaroven by urcité bylo dobré mit
prehled o vzdeélani jednotlivych pracovnikii a hlidat co je a neni potieba, hlavné z pohledu
pojistoven a akreditaci. Kdyby tu takovy clovek byl, asi by nam ani nemusela externi firma
zajistovat akreditace pro vzdélavani a vesil by to sam. Uvazovali jsme kdysi i o dotacich
z Ministerstva zdravotnictvi, ale nebyl tu nikdo, kdo by mél cas se tim zabyvat. Takze by se

to nejspis i financné vyplatilo.

Co si myslite 0 mozZnosti vzniku uceleného koncep¢ni dokumentu (smérnice), ktery by
zahrnoval komplexni postupy v planovani, realizaci a vyhodnoceni vzdélavani
zdravotnickych pracovniki ve Vasi spole¢nosti?

Nejsem si jista, kdo by takovy dokument tady u nas zpracoval. Smérnice vydava manazerka
kvality. Asi by bylo nutné presvédcit vedeni firmy, aby do néceho takového viibec chtéli jit.
A urcité vim, Ze tu ze stavajicich zaméstnancii neni nikdo, kdo by se vSem téemto agendam

venoval. Ja jsem tu na personalnim useku sama a uz ted’ nevim co driv.



PRILOHA P IV: MINIMALNI PERSONALNI OBSAZENI VE
VYBRANE ZDRAVOTNICKE ORGANIZACI

1. AKUTNI LUZKOVA PECE STANDARDNI

Personalni zabezpeceni chirurgickych obort je nasledujici

a) 1ékar se specializovanou, zvlastni odbornou zpisobilosti nebo zvlastni specializovanou
zpusobilosti v pfislusném oboru 2,0 Gvazku,

b) 1¢kat s odbornou zptisobilosti 2,0 iivazku, z toho v rozsahu 1,0 s certifikatem,

¢) vseobecna sestra se specializovanou zptisobilosti v oboru bez dohledu 1,0 tivazku,

d) vseobecna sestra bez dohledu a vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent celkem 8,5
uvazku a

e) sanitar nebo oSetrovatel 4,0 uvazku.

Interni obory

1.2.1. Personalni zabezpeceni internich obort je nasledujici

a) Iékai se specializovanou zptisobilosti, zvlastni odbornou zputsobilosti nebo zvlastni
specializovanou zpusobilosti v ptislusném oboru 2,0 ivazku,

b) 1¢kat s odbornou zptisobilosti 2,0 iivazku, z toho v rozsahu 1,0 s certifikatem,

¢) vseobecna sestra se specializovanou zptisobilosti v oboru bez dohledu 1,0 tivazku,

d) vSeobecna sestra bez dohledu a vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent celkem 8,0
uvazku a

e) sanitar nebo oSetfovatel 3,5 uvazku.

Nuklearni medicina

a) l1ékart se specializovanou zpisobilosti v nukledrni medicing 1,2 Gvazku,

b) Iékat s odbornou zptisobilosti s certifikatem 1,2 avazku,

¢) vSeobecna sestra se specializovanou zptisobilosti 1,0 tivazku,

d) vSeobecna sestra bez dohledu a vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent celkem 9,0
uvazku,

e) sanitar nebo osetrovatel 3,0 uvazku,

) radiofarmaceut nebo farmaceuticky asistent pro ptipravu radiofarmak - dostupnost a

2) klinicky radiologicky fyzik - dostupnost.

Rehabilitacni a fyzikalni medicina

a) rehabilitacni 1ékar 1,0 uvazku,

b) Iékat s odbornou zptsobilosti 2,0 tivazku, z toho 1,0 s certifikatem,

¢) vSeobecna sestra se specializovanou zpusobilosti bez dohledu 1,0 uvazku,
d) vSeobecna sestra bez dohledu a vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent celkem 6,0
uvazku,

e) sanitar, oSetfovatel nebo masér 2,0 ivazku,

P fyzioterapeut 4,0 tivazku, z toho 1,0 se specializovanou zpusobilosti,

g) ergoterapeut 1,0 uvazku,

h) klinicky psycholog - dostupnost a

i) klinicky logoped - dostupnost.



2. AKUTNI LUZKOVA PECE INTENZIiVNI

2.1 Intenzivni péce o dospélé

a) 1ékat se specializovanou zpusobilosti v oboru, ve kterém je péce poskytovana,
anesteziolog nebo intenzivista 0,5 tvazku,

b) lékar s odbornou zpusobilosti s certifikatem 0,15 tivazku na ltzko,

¢) sestra pro intenzivni péci bez dohledu 1,0 uvazku,

d) vseobecna sestra bez dohledu a vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent celkem 1,4
uvazku na lazko, z toho 25 % uvazku sestra pro intenzivni péci bez dohledu; pokud je
poskytovana gynekologickd péce, miize ji pacientkdm poskytovat porodni asistentka bez
dohledu a porodni asistentka celkem 1,4 tivazku na lizko, z toho 25 % tvazku porodni
asistentka pro intenzivni péci bez dohledu a

e) sanitar nebo oSetfovatel 0,1 uvazku na lazko.

2.1.2. intenzivni péCe 2. stupné - vyssi intenzivni péce

a) 1ékat se specializovanou zpusobilosti v oboru, ve kterém je péCe poskytovana,
anesteziolog nebo intenzivista 1,0 uvazku,

b) 1ékat s odbornou zpusobilosti s certifikatem 0,2 tvazku na lazko,

¢) sestra pro intenzivni péci bez dohledu 1,0 uvazku,

d) vseobecna sestra bez dohledu a vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent celkem 2,2
uvazku na lazko, z toho 25 % uvazku sestra pro intenzivni péci bez dohledu; pokud je
poskytovana gynekologicka péce, mize ji pacientkam poskytovat porodni asistentka bez
dohledu a porodni asistentka celkem 1,4 tivazku na lizko, z toho 25 % tvazku porodni
asistentka pro intenzivni péci bez dohledu a

e) sanitar nebo oSetfovatel 0,2 tivazku na ltzko.

2.1.3. intenzivni pé€e 3. stupné - resuscitacni péce

a) anesteziolog nebo 1ékat se specializovanou zpisobilosti v oboru, ve kterém je péce
poskytovana, ktery je soucasn¢ intenzivista 1,0 ivazku a dale 0,3 uvazku na lazko,

b) 1ékat s odbornou zplsobilosti s certifikdtem 0,25 ivazku na 1tzko,

¢) sestra pro intenzivni péci bez dohledu 1,0 tvazku,

d) vSeobecna sestra bez dohledu a vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent celkem 4,0
uvazku na lizko, z toho 50 % tvazku sestra pro intenzivni péci bez dohledu a

e) sanitar nebo oSetfovatel 0,3 tvazku na lazko.

kmenem vSeobecného praktického 1¢katstvi podle zaméfeni zdravotni péce 0,3 tivazku,

b) lékat s odbornou zpusobilosti 1,0, z toho 0,3 tvazku s certifikatem,

¢) vSeobecna sestra se specializovanou zpusobilosti 1,0 tvazku,

d) vSeobecna sestra bez dohledu a vSeobecna sestra nebo zdravotnicky asistent celkem 7,0
uvazku,

e) sanitar nebo oSetfovatel 3,5 uvazku,

P fyzioterapeut nebo ergoterapeut 1,0 tivazku, z toho alespon 0,5 uvazku fyzioterapeut,

2) klinicky psycholog - dostupnost a

h) klinicky logoped, pokud je poskytovana péce pacientim s poruchou feci - dostupnost.
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UCEL:

I. Organiza¢ni smérnice upravuje a sjednocuje postupy, které jsou uplatiovany pii
vzdélavani zdravotnickych pracovniki, a to jak nelékaiskych zdravotnickych
pracovnikl (NLZP) tak 1ékatt.

II. Smérnice definuje pravomoci a odpoveédnosti pii realizaci jednotlivych krokti tohoto
procesu. Vsichni dotCeni pracovnici jsou povinni fidit se pravidly této smeérnice a
pribézn¢€ obnovovat, zvySovat, prohlubovat a dopliovat si své znalosti, dovednosti a
kompetence v souvislosti s vykonem své pracovni funkce.

2. PLATNOST SMERNICE:

Smérnice se tyka vSech zdravotnickych pracovniki, ktefi jsou v pracovnim poméru, netyka
se dohod sjednanych mimo pracovni pom¢r.

3. POPIS PROCESU:

Analyza potieb — dotaznikovou formou (prob&hne v prosinci 2022)
Sestaveni Vzdélavaciho programu na rok 2023 (probéhne v lednu 2023)
Realizace vzd¢lavaci akce

Vyhodnoceni vzdélavaci akce

AW~

Pracovnik odpovédny za vzdélavani (ndvrh na nové ziizenou pozici) je odbornym garantem
vzdélavani a tvlircem vzdélavacich pland a metodik. Vytvaii plan vzdélavani organizace na
ptislusny kalendaini rok na zaklad¢ schvalenych individudlnich pland.

Zajistuje také ve spolupraci s vedoucimi pracovniky interni vzdélavaci akce, které probihaji
v prostorach organizace a jsou ureny pouze pro zamestnance spolecnosti.

Dale organizuje realizaci odbornych akci, které potadaji jina zdravotnicka a vzdélavaci
zafizeni a kterd jsou vhodna pro potieby vzdélavani v souladu s planem.

3.1 ANALYZA POTREB

Hlavnim podkladem pro zji§tovani potieb, planovani a realizaci vzd¢lavani jsou tyto tdaje:
- pozadovana uroven kvalifikace a vzdélani pro zatazeni na pracovni pozici

- nutnost zvySovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnancti

- nutnost zapracovani a ucast na periodickych povinnych Skolenich

- vyvoj technologie, metod a zmén v 1é€ebnych a oSetfovatelskych postupech

- legislativni zmény

3.2 VZDELAVACI PLAN

Vzdélavaci program je dokument, ktery obsahuje seznam vzdélavacich aktivit, na ptislusny
kalendaini rok a okruh vzdéldvaného personalu. Pfi tvorbé planu se pfihliZi k potfebam
osobniho riistu zaméstnancti a k problematice prace na jednotlivych primariatech. Tento plan
je prubézné aktualizovan.

Pokud je vzd€lavani zaméstnance v souladu s potiebou zaméstnavatele, zaméstnanec je
zafazen do pfislusné formy vzd€lavani, na zékladé doporuceni piimého nadiizeného
v souladu s potiebou pracovisté a s ohledem na zajiSténi provozu na oddéleni.



3.3. REALIZACE VZDELAVACI AKCE

- pokud chce zaméstnanec absolvovat vzd€lavaci akci mimo nemocnici, odevzda
vyplnénou Zadost o schvaleni, véetné podpisu svého nadiizeného, garantovi pro
vzdélavani.

- zamgéstnanec je informovan o zatazeni do ptislusné vzdélavaci akce a terminu konani
vzdélavaci akce

- finan¢ni zabezpeceni vzdélavani je popsano podrobné dale ve 4. kapitole.

- po skonCeni vzdé€lavaci akce — ukonceni studia, specializacniho vzdélavani, doda
pracovnik doklad o absolvovani vzdélavani garantovi vzdélavani. Dale zaméstnanec
vyplni a odevzda formuldi Hodnoceni skolici akce (obdrzi pred skolenim)

4. FINANCNI ZABEZPECENI VZDELAVANI

V souvislosti s povinnosti celozivotniho vzdélavani jsou zaméstnanci vysilani na vzdélavaci
akce mimo organizaci. Zaméstnanec absolvuje vzdélavaci akci na zakladé doporuceni
pfimého nadfizeného, ktery posoudi piinos vzdélavaci akce, a po schvdleni garantem
vzdélavani, ktery je zodpoveédny za kontrolu souladu pozadavku se vzdélavacim planem.

Finanéni zabezpedeni vzdélavani je poskytovano na zakladé Zadosti (formulaf je soudasti
ptilohy ¢.1 Smérnice pro vzdélavani) schvalené ptimym nadfizenym a je dano planovanymi
vydaji na oblast vzdélavani daného kalendainiho roku (tzn. dle schvaleného Vzdélavaciho
programu).

Po odevzdani Zadosti je garantem vzdélavani odeslana organizatorovi/pofadateli §koleni
Objednavka a po obdrzeni Danového dokladu k objednané Skolici akci provede financni
uctarna proplaceni akce.

Zamg¢stnanec nasledné obdrzi pfed odjezdem na Skoleni ve finan¢ni ¢tarné

- potvrzeni o uhradé kurzovného a pfipadné 1 ubytovani
- formulaf Hodnoceni skolici akce

Po absolvovani Skoleni odevzda zaméstnanec

- program vzdélavaci aktivity

- vysvédceni nebo certifikat o absolvovani skoleni
- vyplnény formulaf Hodnoceni Skolici akce

5. JEDNOTLIVE FORMY VZDELAVANI

1. Specializacni vzdélavani zdravotnickych pracovnikti probiha podle zdkona 95/2004 Sb.
a zakona 96/2004 Sb. v platném znéni.

2. Dalsi studium pfi zaméstnani s cilem zvyseni kvalifikace. Zaméstnavatel podporuje
studium s cilem zvySeni kvalifikace, pouze v piipadé, ze zvySeni kvalifikace je
podminkou k vykonu povolani na pfislusné pracovni pozici. Na zaklad¢ doporuceni
pifimého nadiizeného schvaluje Zadost o studium pii zaméstnani s podporou
zaméstnavatele predseda spravni rady.

3. Jednorazové vzdélavaci akce, které jsou poradany zaméstnavatelem, probihaji na
zakladé pfedem nahlaSené iCasti garantovi vzdélavani.



ZADOST O UHRADU

VZDELAVACI AKCE / KURZU / SEMINARE/
SPECIALIZACNIHO VZDELAVANI

Nazev :
Datum konani :

Potédajici organizace :

Nazev organizace:

Adresa:

I1CO:

Bankovni spojeni:

VS:

KS:

SS:

Kontakt:

Castka:

Datum splatnosti:

Zadatel:

Jmeno:

Oddéleni:

Kontakt:

Schvalil:

vedouci oddéleni odborny garant



