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UvVoD

V nasi préci se zamétujeme na celozivotni a firemni vzdélavani ve zdravotnickych
zafizenich. DalSim podstatnym aspektem této prace je pozice vrchni sestry, ktera tvori
spolu s managementem dtilezitou roli pii planovéni, organizaci a realizaci formalniho
a predevsim neformalniho vzdélavani sester. Vzhledem k tomu, ze mam vice jak desetileté
pracovni zkuSenosti jako vSeobecnd sestra, myslim si, Ze mohu posoudit vyznam
celoZivotniho vzdé€lavani pro profesi zdravotni sestry. PIn€ si uvédomuji vyznam nejen
celozivotniho vzdélavani, které jako sestry mame povinné, ale i vzde€lavani v rdmci
jednotlivych klinik, oddéleni, potazmo celé nemocnice.

Filozofie fizeni rozvoje lidskych zdroji je investovat, vzdélavat a rozvijet
pracovniky, cilem je navySovat hodnotu kapitalu. Ve zdravotnické instituci jsou vzdélani
zdravotniCti pracovnici zarukou kvality, bezpecnosti a efektivniho nakladani s dostupnymi
zdroji.

Diplomova prace je koncipovana do dvou hlavnich ¢asti. Teoreticka ¢ést je tvofena
ttemi kapitolami. Prvni kapitola se vénuje problematice celozivotniho uceni, jeho formam
a soucasné situaci ve vzdelavani dospélych jedinc. O firemnim vzd€lavani a cyklu
identifikace, analyze vzdélavaci potfeby, planovani, realizaci a hodnoceni vzdélavani
pojedndva druha kapitola. Tieti kapitola popisuje objekt naseho zkoumani a tim jsou
vSeobecné sestry. Také se vénuje sestram manazerkdm na pozici vrchnich sester. Na
teoretickou Cast navazuje empiricka ¢ast prace. V niz nejprve piedstavime zdravotnickou
instituci, ve které prob&hlo vyzkumné Setieni, diky némuz jsme mohli splnit hlavni cil nasi
prace, a to popsat strukturu systému vzdélavani sester ve zdravotnické instituci. Setfeni se
skladé ze tii Casti: z analyzy ptislusSnych dokumentl, dotaznikového Setieni vSeobecnych

sester a rozhovoru s vrchnimi sestrami.



1 CELOZIVOTNI UCENI

»Charakteristickym rysem soucasnych vyspélych zemi je, Ze klicovym faktorem
produkce se stavaji informace a znalosti. Ekonomiky jsou tazené znalostmi a informace
jsou strategickym zdrojem. Zakladnim atributem se stava védéni ... Ty tam jsou casy, kdy
jednou ziskané vedeni bylo postacujici po cely zbytek Zivota clovéka. Naopak se ukazuje,
Ze v nasich Zivotnich trajektoriich nastava permanentni interakce mezi svéty vzdeélavani,
uceni, prace a osobniho zivota. CeloZivotni uceni a vzdeldvani dospélych se tak stava

imanentnimi viastnostmi moderniho Zivota ve 21. stoleti (RabuSicova, Rabusic, 2008,

5. 25-26).

1.1 Teorie a vymezeni pojmii

Pojem uceni je definovan v literatufe jako proces. Dle Palana a Langera je to
zamérné navozovani aktivit vedouci k ziskani, rozSifovdni a rozvijeni znalosti
a dovednosti u¢ici se osoby, jez vede k trvalé zméné struktury osobnosti, tedy jejich
znalosti, dovednosti, postoji, hodnot a chovani (Palan, Langer, 2008, s. 43).

Odborna spolecnost se V podstaté shoduje v definovani pojmu celoZivotniho uéent,
které je otevieno vSem bez rozdilu véku, zdjmu nebo spolecenského postaveni a jez
umoziiuje co mozna nejvetsi vyuziti lidského potencionalu. Autofi RabuSicova, RabusSic
charakterizuji celozivotni uceni jako vzd€lavani, jez neni omezeno jen na urcitou fazi
zivota. DalS§im podstatnym aspektem je, ze se jedna o vSechny formy a typy uceni bez
ohledu na instituci ¢i prostedi, kterym muze byt i pracovisté, domov ¢i prostiedi obce.
Podstatnym hlediskem je poskytnout pftileZitost pro vSechny, bez ohledu na vék, zdjem,
nadani ¢i postaveni. Jde o zasadni zménu orientace vzdélavaciho systému tak, aby co
nejvice vychazel vstfic odliSnym potfebam, zdjmim a schopnostem vzdélavanych.
S diirazem na maximalni rozvoj kazdého jedince a na maximélni vyuziti jeho potencialu
(Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 27).

Celozivotni uceni podle Palana pfedstavuje zasadni zménu pojeti celého
vzdélavani. Moznosti ueni jsou v ramci vzdélavaciho systému, tedy vV tradinich
vzdélavacich institucich ¢i mimo vzdélavaci instituce. Je nutné chapat tento systém
jako propojeny celek, ktery dovoluje ptfechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim,
umoziuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetence riznymi cestami a kdykoli béhem
zivota. Formalizovany vzd€lavaci systém, jak jej znadme dnes, vytvaii pro toto pojeti

celozivotniho uceni nezbytné zaklady, tvofi vSak jen jednu jeho ¢ast (Palan, 2002, s. 28).
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Koncept celoZivotniho uceni je vniman v dneSni dobé jako nezbytny proces
vedouci k zaméstnanosti a uplatnéni se na trhu prace. VeteSka a Tureckiova dale uvadi,
ze celozivotni uceni je v soucasné dobé chdpano jako proces adaptace na meénici se
podminky ekonomiky, techniky a spole¢nosti, stdva se predpokladem pro trvaly rozvoj
osobnosti. Soucasné pojeti celozivotniho uc¢eni méa své zéklady v 90. letech 20. stoleti.
Uptednostiiuje realistictéjSi cile spojené s programy celoZivotniho uceni zaméfené
narozvoj lidskych zdrojii, zejména ve vztahu k efektivnimu fungovani ekonomiky
(Veteska, Tureckiova, 2008, s. 13-14).

Je tfeba také doplnit, Ze celozivotni uceni nelze zaménovat se vzde€lavanim
dospélych, pfestoze vzdélavani dospélych je jednou z jeho sloZzek. Od roku 1996 je misto
pojmu ,.celoZivotniho vzdélavani® uzivan termin ,,celozivotni u€eni.” Tim je kladen duraz
na aktivni pfistup jedince. S timto tvrzenim souhlasi i autor Hladilek, ktery zdiraziuje
pozadavek na aktivni pfistup jedince ke svému celozivotnimu rozvoji. Coz zahrnuje
samotné uceni, jeho organizaci, ale i sebe motivaci, pojima stranku financ¢ni a ¢asovou.
Je mozné chépat celozivotni uceni jako nepietrzity dlouhodoby proces (Hladilek, 2009,
s. 156).

Tyto myslenky o kontinudlnim procesu celozivotniho uc¢eni mizeme vystopovat
i v dile Jana Amose Komenského (in Muzik, 2004, s. 21) ,,.... jest ¢loveku také touha
po védéni a nejen schopnost sndSeti prace, nybrz i touha po nich ... a nééim novym
se zabyvati...“. S touto ideou se ztotoziuji i soucasnici, napiiklad Jaroslav Muzik, ktery
konstatuje, ze vzdélavani ¢loveéka nemiize byt redukovano jen na dobu détstvi a mladi, ale

naopak nas provazi cely zivot (Muzik, 2004, s. 21).

1.2 Formy celoZivotniho uceni

Koncept celozivotniho uc¢eni n€kolik desetileti dominuje strategickym dokumenttim
naSi ale i zahrani¢ni vzdélavaci politiky, proto si v pribéhu svého vyvoje vyzadal
i rozliSovani raznych typt vzd€lavani a ueni. Lze je rozélenit z hlediska jejich formy
¢1 obsahové néplné.

Strategie Celozivotniho uceni (CU) Ceské republiky (CR) ¢leni formy
celozivotniho uceni do dvou zékladnich etap. Pocateéni vzdélani tvori veSkeré formalni
vzdélavani. V CR tvofi vzdélavaci soustavu nékolik stupiii. Preprimarni vzdélavani je
poskytovano détem od 3 do 5 let. Primarni vzdélavani ma vSeobecny charakter
a uskutecniuje se na prvnim stupni zékladnich $kol. Sekundarni vzdélavani méa vSeobecny,

u n¢kterych typa Skol i odborny charakter. Je realizovano na druhém stupni zakladnich
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Skol nebo na gymnéziich a konzervatofich. Nasledné¢ muze pokraCovat na nepovinné
urovni vysSiho sekundarniho vzdélavani ukonCeného vyucénim listem, maturitni
¢1 zavérecnou zkouSkou. A tercidlni vzdélavani, které je poskytovadno vysSimi odbornymi
Skolami nebo vysokymi Skolami (Strategie CU, 2007, s. 9).

DalSi vzdélavani probihd po vstupu jedince na trh prace. Jak konstatuje VeteSka
a Tureckiovd, dalsi vzdélavani se zaméfuje na urcité védomosti, dovednosti a znalosti,
ale také zkuSenosti a kompetence dulezité pro uplatnéni v pracovnim, obcanském
ale i osobnim Zivoté (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 21).

V ramci dalSiho vzdélavani lze vymezit oblasti, které se 1i§i obsahovou orientaci.
Obcanské vzdélavani dospélych vytvari Sir§i pfedpoklady pro ,kultivaci ¢lovéka jako
obcana“, formuje a adaptuje jedince na ménici se spolecenské a politické podminky (Palan,
2002, s. 135). Hlavnim cilem by mélo byt naplnéni pozadavku aktivniho obcCanstvi,
jez Dvotakova vidi predevSim v aktivnim zapojeni jedince do rozhodovacich procest
na statni, regionalni i komunitni trovni. A pozadovanym stavem je dobrovolnd a nenasilna
participace obCanli na veiejném zivoté¢ s nutnosti vénovat pozornost otazkam evropanstvi,
generové rovnosti, ale i napf. finanéni gramotnosti a dal$im (Dvofakova, 2013, s. 18).

Zajmové vzdélavani tvofi souhrn vychovné vzdélavacich, poznévacich,
rekreacnich a dalSich systematickych i jednordzovych aktivit dospélych. Jejichz zdmérem
je naplnit volny ¢as. Mezi typické znaky patii zajem, volny €as, dobrovolnost, svoboda
vybéru, pestrost nabidky, uspokojeni potieb, otevienost a kreativita. K tradicnim oblastem
patii zejména sportovni aktivity, jazykové vzdélani, kulturni a estetickd vychova a dalsi
oblasti (Prucha, Veteska, 2012, s. 280).

Posledni oblasti dal$iho vzdélavani je profesni vzdélavani. Termin profesni
vzdélavani dospélych definuje Palan (2002, s. 36) jako poslani, jehoZ cilem je rozvijeni
postojli, znalosti a schopnosti vyZzadovanych pro vykon urcitého povolani. M4 pifimou
vazbu na profesi, a tim i na jeho ekonomickou aktivitu. Podstatou je vytvareni a udrzovani,
pokud mozno, nejvhodnéjsiho souladu mezi redlnou pracovni zpusobilosti jednotlivce
anaroky na vykon konkrétni profese, tedy stalé piizptisobovani kvalifikace pracovnika
kvalifikovanosti prace.

Odbornd literatura a programové dokumenty kategorizuji celozivotni uceni
do n¢kolika casti. Formalni vzdélavani se odehrava zejména ve vzdélavacich institucich
(8kolach). Tvoii na sebe navazujici vzdélavaci stupné: zakladni, stiedni a vysokoskolské.
Absolventi ziskaji potvrzeni dle jednotlivych stupiit (vysvédCeni, diplom apod.).

Neformalni vzdélavani definuje Dvotakova jako systematické a organizované vzdélavaci
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Cinnosti obvykle se odehravajici mimo oficialni vzdélavaci instituce. Vystupy
neformalniho vzdélavani mohou mit riznou podobu, napt. formu certifikatu. Neposkytuji
zadny stupen vzdélani (Dvoiakova, 2013, s. 13-17).

Informalni vzdélavani se, na rozdil od ptfedchozich dvou forem vzdélavani, jevi
jako neorganizované, nesystémové a institucionalné nekoordinované. Jde o proces
ziskavani védomosti z kazdodennich zkusenosti a ¢innosti v rodin€, v praci a ve volném

Case. Zahrnuje rovnéz i sebevzdélavani (Pricha, Veteska, 2012, s. 130-131).

1.3 Celozivotni uceni v pojeti mezinarodnich instituci

Jeden z nejvyznamnéjsich organti na mezinarodnim poli je Organizace spojenych
narodi pro vzdélavani, védu a kulturu (Unesco). Z konkrétnich programi v oblasti
vzdélavani je v soucasnosti nejdulezitéjSim program "Vzdélavani pro vSechny"
(Education for All), ktery ma za cil zvysit dostupnost vzdélani pro skupiny obyvatel
Zemé, kterym se ho nedostava, a vymytit diskriminaci ve vzdélavani. Dal$i vyznamnou
instituci je Organizace pro ekonomickou spolupraci a rozvoj ,,CeloZivotni uceni pro
vsechny pfichazeji s konkrétnimi politickymi strategiemi. Organizace se dlouhodob¢
vénuje problematice ekonomiky a financovani vzdélavani. Akcentuje predevsim vzajemné
propojeni ve formélnim a neformalnim vzdélavacim sektoru, kvalitni vzdélanostni zaklad
pro celozivotni uceni, zajisténi plynulejSich vazeb mezi vzdélavanim a zameéstnanim.
Organizace vzdélavani by méla ziskat charakter riznych kombinaci vzdélavani v podnicich
nebo ve skolach a zaméstnani. A v neposledni fad¢ i spoluodpovédnost vlad a jejich
socialnich partnerii za rozvoj celozivotniho vzdélavani. Ministerstvo Skolstvi méa mit
vyznamnou uUlohu v koordinaci téchto partnerti tak, aby byla zajiSténa relevance,

provazanost a efektivnost vzdélavaci politiky (Strategie CU, 2007, s. 10).

1.3.1 Celozivotni u¢eni v dokumentech vzdélavaci politiky Evropské Unie

Evropska unie (EU) ptiklada vzdélavani znaény vyznam. Vzdélavani ma kli¢ovou
roli v ekonomickém rozvoji, v boji proti nezaméstnanosti, proti socialnim nerovnostem,
proti exkluzi ¢ili znevyhodnovani uréitych skupin ze spolecnosti a v neposledni fadé
ke zvySovani konkurenceschopnosti evropskych zemi (Brdek, Vychova, 2004, s. 25).

V ramci EU patii péfe o vzdelani mezi zdkladni priority, jiz v roce 1996 vysla
Bila kniha EU (White Paper on Education and Training). Ktera zduraziuje nezbytnost

,ucici se spolecnosti. Pfinasi navrh na systém uznavani znalosti a dovednosti jako prvku

pracovni mobility a celoZivotniho uéeni (MSMT, 2015).
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Vyznamnou roli v oblasti celozivotniho vzdélavani hraje Evropska rada. Jeji snahy
sméiuji predevS§im k vytvoieni evropského vzdélavaciho prostoru, ktery by umoznil
prosadit koncept celoZivotniho vzdélavani do bézné reality. Cilem je zajistit lidem vSech
veékovych kategorii rovny pfistup k vzdélavacim prilezitostem a rozmanitym vzdélavacim
zkuSenostem v ramci celé Evropy (Brdek, Vychova, 2004, s. 36).

Vroce 2000 byla pfijata Lisabonské strategie odpovidajici za vzdélavani
a odbornou piipravu, vyty€ila si tii strategické sméry a cile zleps$it kvalitu a efektivitu
systému vzdélavani a odborné ptipravy v EU, zajistit ptistup ke vzdélavani a otevtit systém
vzdélavani okolnimu svétu. Celozivotni uceni ma v této strategii klicovou roli. DalSim
navazujici deklaraci je Bolonisky proces (1999 Bolonskd deklarace) zaméteny
na vytvotreni evropského prostoru vysokoskolského vzdélavani, jehoz cilem je zlepSeni
zaméstnatelnosti a mobility obfanii a zvySeni mezinarodni konkurenceschopnosti
evropského vysokoskolského vzdélavani. A vroce 2002 jsou vymezeny priority
Lisabonského procesu specificky pro odborné vzdélavani. Deklarace se tyka strategie
pro zlepsSeni vykonnosti, kvality a atraktivnosti odborného vzdélavani. K jejim prioritam
patfi zejména podpora transparentnosti a uznavani kompetenci a kvalifikaci, spolecné
principy pro uznavani neformalniho a informalniho vzdélavani, spolecna kritéria
pro zajistovani kvality, podpora vyvoje referencnich urovni kvalifikaci a kreditniho
systému. V fijnu 2000 vydala Evropskd komise Memorandum o celoZivotnim uéeni
s cilem zahajit celoevropskou debatu o uc¢inné strategii pro uskute¢iiovani celozivotniho
uceni na individualni a instituciondlni urovni a ve vSech sférach veiejného a soukromého
zivota (Strategie CU, 2007, s. 11-14).

Na zéklad¢ Lisabonské strategie, vznikl pracovni program Vzdélani a odborna
piiprava 2010, ktery jiz pozbyl platnosti a nahradil ho novy: Strategicky ramec evropské
spoluprace ve vzdélavani a odborné pripravé (2010). Vedle vize rozvoje vzdélavani
vyjmenovava celkem Ctyfi strategické cile, jez odpovidaji komplexnimu zaméteni
na celozivotni uceni (at' jiz formdlni, neformélni ¢i informalni): realizovat celoZivotni
uceni a mobilitu, zlepsit kvalitu a efektivitu vzdélavani a odborné ptipravy, prosazovat
spravedlivost, socialni soudrznost a aktivni ob¢anstvi, zlepSit kreativitu a inovace, vcetné
podnikatelskych schopnosti, na v§ech urovnich vzdélavani a odborné ptipravy. Strategicky
ramec vymezuje také tzv. evropské referencni ukazatele. Jednd se o cilové hodnoty
prumérnych vysledkii vSech zemi EU ve spolecnych prioritnich oblastech, které by mély
byt dosazeny do roku 2020 napiiklad v souvislosti s t¢ématem celozivotniho uéeni: v roce

2020 by se alespon 15 % dospélych mélo zapojit do riznych forem celozivotniho uceni.
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V ¢ervnu 2010 Evropskd rada pfijala novou strategii pro rlst a zaméstnanost
»Evropa 2020% Strategie pro inteligentni a udrzitelny rist podporujici zaclenéni
(2010), ktera navazala na konéici Lisabonskou strategii. Strategie ma pifeménit EU
Vv inteligentni a udrzitelnou ekonomikou podporujici zac¢lenéni a vykazujici vysokou miru
zameéstnanosti, produktivity a socidlni soudrznosti. Jadrem strategie jsou tfi priority, které
se vzajemné podporuji a nabizi vizi evropského socidln€ trzniho hospodaistvi pro
21. stoleti: Inteligentni rust — rozvijet ekonomiku zalozenou na znalostech a inovacich,
udrzitelny rist — podporovat konkurenceschopnéj$i a ekologi¢téjsi ekonomiku méné
naro¢nou na zdroje, rGst podporujici zaclenéni — podporovat ekonomiku s vysokou

zaméstnanosti, jez se bude vyznacovat hospodaiskou, socidlni a izemni soudrZnosti.

1.3.2 CeloZivotni u¢eni v dokumentech vzdélavaci politiky CR

V CR je celozivotni uéeni v centru pozornosti v mnoha strategickych dokumentech,
nicméné se nemuzeme Vzhledem K rozsahu tohoto textu vénovat vSem a proto se zaméfime
pouze na ty, které vzhledem k zamériim této prace povazujeme za podstatné.

Jednim z dokumentii navazujici na ptedchozi koncepty a dale rozvijejici myslenky
celozivotniho u¢eni v CR je Strategie celoZivotniho uéeni v CR (Strategie CU, 2007). Je
elementarnim textem pro ostatni prufezové a dil¢i koncepce a politiky v této oblasti
a predstavuje uceleny koncept celozivotniho uceni. Jeji ambici je stanovit postupné
dosazitelné cile, které mohou byt podpofeny mimo jiné prostiedky z evropskych fonda
V programovacim obdobi 2007-2013. Toto pojeti celozivotniho uceni 90. let je
prezentovano v nékolika materidlech mezinarodnich organizaci. Zatimco zprava UNESCO
,Uceni: dosazitelny poklad* ma spise filozoficky charakter, materidly OECD ,,Celozivotni
uceni pro vSechny“ a Evropské komise Bild kniha ,,Vyucovani a uceni: Cesta k ucici
se spolecnosti* pfichazeji s konkrétnimi politickymi strategiemi. Déle tento dokument
analyzuje souCasnou situace v rozvoji celozivotniho uceni, identifikuje problémy
Vv jednotlivych oblastech pocatecniho (vSeobecného, odborného, tercidlniho) a dalSiho
vzdélavani. Tento text predklada vize pro celoZivotni u¢eni v CR a také hlavni strategické
sméry jako jsou: uznavani, prostupnost, rovny prfistup, funkcéni gramotnost, socialni
partnerstvi, stimulace poptavky, kvalita, poradenstvi. A také navrhuje opatfeni na podporu
rozvoje celozivotniho uceni.

Dalsim dokumentem zabyvajici se stanovenim priorit a strategickych opatfeni
Vv oblasti vzdélavani pro udrzitelny rozvoj je Strategie vzdélavani pro udrzitelny rozvoj

CR (2008). Jejim cilem je stanoveni priorit a strategickych opatieni v oblasti vzd&lavani
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pro udrzitelny rozvoj pro obdobi 2008-2015. Zamérem je pochopeni propojenosti
a vzajemné souvislosti ekonomickych, socialnich a environmentalnich hledisek rozvoje,
a to na lokalni, narodni 1 globalni Grovni. Dal$im pldnem je vnimani udrzitelného rozvoje
jako celostniho a systémového pfistupu, ktery smeétfuje k ekonomicky prosperujici
spolecnosti a respektuje socialni a environmentalni souvislosti a limity a také rozvoj
kompetenci pro demokratické a svobodné rozhodovani ve vlastnim i vefejném zajmu
v souladu s pravem a s principy udrzitelného rozvoje.

Navazujici dokument Dlouhodoby zamér vzdélavani a rozvoje vzdélavaci
soustavy Ceské republiky 2011-2015 (2007), jehoz zakladnim principem pro nasledujici
obdobi je zvysit kvalitu a efektivitu ve vzdélavani, a tim také konkurenceschopnost nasi
republiky v mezinarodnim porovnani.

Nejnovéjsim dokumentim napliujici vizi celoZivotniho uceni je Strategie
vzdélavaci politiky CR do roku 2020 (2014), ktera vytvaii koncepéni zéklad. Tento
dokument mapuje aktudlni stav vzdélavaciho systému, poukazuje na slabiny soucasné
politiky coz je nedostatecné srozumitelné vymezeni dlouhodobych strategickych priorit.
Malo ptehledna soustava koncepénich a strategickych dokumentli, které v uplynulych
letech vytvarely mandat pro uskute¢iovani vzdélavaci politiky, obsahuje velké mnozstvi
dil¢ich cilt, zamyslenych intervenci a opatfeni. Proto stanovila Strategie tfi prifezové
priority: snizovat nerovnosti ve vzdélavani, podporovat kvalitni vyuku a ucitele jako jeji
klicovy predpoklad a také odpovédné a efektivné fidit vzdélavaci systém. Také urcuje
implementaci do praxe a také stanovuje dalsi strategické dokumenty pro oblast vzdélavani
vCR, které jednotlivé jeji priority a cile rozpracuji do konkrétnich opatfeni. Dale
vymezuje navaznosti mezi existujicimi a pfipravovanymi strategickymi dokumenty. Tato
Strategie VP zcela nahrazuje Narodni program rozvoje vzdélavaci soustavy (Bila kniha)

z roku 2001, ktera definitivné pozbyva platnost.

1.4 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych je neodmyslitelnou soucasti celozivotniho vzdélavani. Jeho
cilem je dosdhnout zdokonaleni znalosti, dovednosti a odbornych ptedpokladii. Védni obor
o vzdelavani dospélych, ktery je soucasti systému socialnich véd, se nazyva andragogika.
Centrem pozornosti je ucici se dospely, tedy pfedev§im proces organizovaného uceni
a socialni souvislosti tohoto uceni. Andragogika zkouma predevsim teorii a praxi
vzdélavani dospélych. V posledni dobé hovoii o formovani a pomoci dospélym lidem, aby

byli schopni prizptisobit se stale mé€nicimu vnéjsimu svétu. Dalsi dimenzi andragogiky je
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urcity posun od pivodniho procesu uceni, mentorovani vedouciho k ziskani prestizniho
zaméstnani, k rozvoji zdravych socialnich vztahd, tzn. humanizaci a kultivovanosti ¢lovéka
jako socialni bytosti (VeteSka, Tureckiova, 2008, s. 17-18).

Bene§ hovoii o andragogice jako o védnim oboru v systému véd o vychové
a vyucovani zaméfeném na veskeré aspekty vzdélavani a uceni se dospelych. Andragogika
je studijni obor na vysokych skolach, ktery se zamétuje na rozvoj odbornikd, jejichz hlavni
¢innosti je koncepcni, realiza¢ni a fidici prace (Benes, 2008, s. 11).

Palan ve vykladovém slovniku vymezuje dospélost z nékolika hledisek
a konstatuje, ze tento pojem nelze jednoznac¢né definovat. Napf. Komensky formuluje
dospélost jako ¢lovéka, ktery dosahl mezniku vzristu a sil, a uz skute¢né zahajuje druh
zivota, k némuz se pfipravil. Ustava CR definuje dospélost pasivni (18 let) a aktivni
(21 let). Vymezeni Mezinarodni standardni klasifikace vzdélavani vychazi z predpokladu,
ze vék musi slouzit jako vymezeni mezi mladou a dospélou generaci. Podle tohoto je
dospéla osoba ,,zpravidla od 15 let a star$i.“ Ve vyvojové psychologii se dospélost ¢leni
na tii zivotni etapy: 20 - 30 let mecitma, 30 - 45 let adultium a 45 - 60 let interevium,
pfi¢emz jednotliva obdobi jSou riznymi autory pojiména raznym zpusobem (Palan, 2002,
s. 51).

Dospélost miizeme oznacit jako schopnost myslet a jednat. Jedinec si umi fidit
a planovat sviij osobni i pracovni zivot. Je vytrvaly, odpovédny a zplsobily piijimat
odpovédnost (Priicha, Veteska, 2012, s. 79).

Je tfeba pripomenout ur¢ité odliSnosti od vzdélavani dospélych a déti. Autofi
Prochazka a Somr (2008, s. 20-21) definovali odliSnou roli ucastnika vzdélani do nékolika
bodii:

e Na rozdil od déti posuzuji dospéli Zivotni problémy z vice hledisek, a proto jsou
jejich vypovédi Casto nejisté, nevidi svét Cernobile.

e Dospély je vice vazan na tradici a stereotypy. Nové pfistupy, pohledy a postoje
un¢j vyvolavaji podvédomé odpor k novym informacim zprostiedkovavanym
dal$im vzdélavanim.

e Dité se prizpusobuje skole, dospély odekava konkrétni informace. Casto jsou jeho
stanoviska odli$na od stanoviska pozadovaného lektorem.

e Dospély je rozhodnut se vzdélavat, pokud je presvédcen o tom, Ze mu nové védéni

pomuze vyiesit jeho problémy a ptinese mu uspéch a pracovni spokojenost.
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e 'V souvislosti se zvySujicim se v€kem davaji lidé pfednost individualnim ¢innostem
pfed Cinnostmi skupinovymi. Podvédomé ptistupnéjsi ke vzdélavani je clovek
v dob¢, kdy se méni jeho socialni role.

e Dospély je pragmaticky zaméfen na konkrétni potiebu vychazejici z jeho praxe.
Nové poznatky pométuje tim, jak pfispéji k feSeni problému, s kterym se dosavadni

poznatky a zkuSenosti nedovedou vypotadat.

1.4.1 Soucasna situace ve vzdélavani dospélych

Dokument EU Strategie ,,Evropa 2020 Strategie pro inteligentni a udrzitelny rust
podporujici zaclenéni (2010, s. 13-19), predklada text s ambicemi, které povedou
ke zvySeni hospodarského rlstu, snizeni nezaméstnanosti, otazku revize svétového
finanénictvi, zabyva se vzdélavanim, odbornou piipravou a celozivotnim u¢enim. Z tohoto
dokumentu vyplynulo, Ze méné¢ nez jedna ze tifi osob ve veéku 25 az 34 let ma
vysokoskolské vzdélani, oproti tomu v USA je to 40 % a v Japonsku vice nez 50 %. Asi
80 milionti osob ma nizké nebo jen zakladni dovednosti. Z celozivotniho uceni tézi
predevsim ti vzdelan€jsi. Do roku 2020 bude vysokou kvalifikaci vyzadovat o 16 miliont
vice pracovnich mist, zatimco poptavka po pracovnich silach s nizkou kvalifikaci poklesne
0 12 miliont pracovnich mist. Prodlouzeni produktivniho obdobi Zivota bude piredpokladat
moznost osvojovat si a rozvijet nové dovednosti v prib&hu zivota.

Publikace Vzdélavani dospélych v Ceské republice v evropském kontextu
s vystupy z mezinarodniho Setfeni Adult Education Survey 2011 (Vzdélavani dospélych
v evropském kontextu) vydaného Ceskym statistickym ufadem (CSU) ptinasi zakladni
vysledky o zapojeni dospélych do vzdélavani. Prezentuje, jaka je ucast na formalnim
vzdélavani v kontextu celé Evropy. Prvenstvi, v mife zapojeni dospélych do formalniho
vzdélavani, patfi Spojenému kralovstvi (15 %) do jisté miry ovlivnéné mistnim narodnim
kvalifika¢nim rdmcem. Vysokou ucast ve formalnim vzdélavani mezi celkovou populaci
i mezi pracujicimi vykazuji Skandinavské zemé a zemé Beneluxu (okolo 10 %). Ucast
dospélych osob ve formalnim vzdélavani v CR (3,7 %) je v porovnani s ostatnimi
evropskymi zemémi nizka, i kdyZ dospé€li maji fadu pfilezitosti zapojit se do formalniho
vzdélavani poskytovanému zdarma ve veifejnych institucich. V poslednich letech mizeme
sledovat velmi mirny nartst zapojeni dospélych osob do formalniho vzdélavani. V roce
2010 bylo 30letych a viceletych studentii 8 %. Oproti tomu v roce 2011 jiz 17 %. Mezi
dospélymi tcastniky formalniho vzdélavani v CR pievazuji osoby do 40 let véku. Piiblizng

37 % vSech studentl navracejicich se do formalniho vzdélavani je mladsi 30 let, dalSich
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45 9% predstavuji osoby mezi 31-40 lety. Osoby starsi 41 let jsou mezi dospelymi studenty
zastoupeni pfiblizné€ v 18 %. Mezi ucasti muzii a Zen nejsou vyznamné rozdily (Vzdélavani
dospélych v ..., 2014, s. 4-9).

V tGasti v neformalnim vzd&lavani si stoji CR o néco lépe nez ve vzdélavani
formalnim, nachdzime se tésn¢ pod primérem EU. V daném referencnim obdobi se u nas
do neformalniho vzdélavani alesponi jednou zapojilo témét 35 % osob. Na vrcholu
pomyslné pyramidy stoji opét severské staty, Lucembursko, Svycarsko a Nizozemi, kde se
zapojila do neformalniho vzdélavani vice nez polovina populace (Vzdélavani dospélych
V..., 2014,s. 11-12).

Ucast na dal§im vzdélavani v CR uvedlo 37 % respondentii ze sledované populace.
Zcela jasné prevazovala Ucast v neformalnim vzdélavani. Pro 30 % osob bylo jejich
zapojeni do vzdélavani dostacujici, vili k dal$imu rozsiteni svych vzdélavacich aktivit
uvedlo pouze 7 % dotazanych. 63 % osob ve véku 25 — 64 let se ve sledovaném obdobi
formalniho ani neformélniho vzdélavani neucastnilo. VétSina znich (pfedstavujici
58 % osob populace ve véku 25 — 64 let) uvedla, ze se Zadného vzd¢lavani ani ucastnit
nechtéla (Vzdélavani dospélych v ..., 2014, s. 28).

Vyzkumné Setieni tymu pod vedenim Milady Rabusicové (2008, s. 48-88) v oblasti
ucasti dospélych v jednotlivych formach vzd€lavani se neshoduji v nékterych oblastech
s Ceskym statistickym ufadem. Tento vyzkum probihal v letech 2004—2005. Dle vysledki
vyzkumu podil dospélych na formalnim vzdélavani byl 9 %. 34 % respondentt se ucastnilo
neformalniho vzdélavani. A nejvice dospélych potvrdilo ucast v dalsim vzdélavani, coz je

59 %.

1.4.2 Motivy ve vzdélavani dospélych

Termin motivace je odvozen z latinského slova ,,movére — hybat*“ a vyjadiuje
prenesené hybné sily chovéani. Psychologové se shoduji na tom, Ze otazka motivace je
otazka, pro€ se ¢loveék chova tim nebo onim zptsobem.

Podle Nakone¢ného (1998, s. 105-107) mizeme motivaci charakterizovat jako
proces usmériiovani, udrZzovani a energetizace chovani, ktery i kdyz vychazi
z biologickych zdrojti, je psychicky fenomén, je to psychikou fizeny druh regulace.
Motivace ma i emocialni aspekt. Zakladni faktor uc¢eni, zpevnéni formou odmeén a tresti,
ma zjevnou emocionalni podstatu. Motivaci lze chapat i jako vzajemné plsobeni mezi
motivovanym subjektem a motivujici situaci. Princip interakéni povahy motivace a situace

plati pro chovani vibec a je vyjadfovan rozdilem termind motivace a motivovani.

17



Motivace znamena vnitini proces. Motivovani vyjadiuje urcitou formu a obsah vngjsi
stimulace, kterd tento vnitini proces motivace vyvolava. V tomto smyslu existuji dva
zakladni zdroje motivace, vnitini a vnéjsi.

Jak uvadi Plhakova (2005, s. 383-384), vnitini motivace vychazi pfimo z jedince
samotného a poukazuje, ze jedinec naléza v aktivité¢ potéSeni. Znamena to, Ze ovliviiuje
lidské chovani a prozivani bez jakékoliv vnéjsi odmény. Naproti tomu vnéj$i motivace
byva chapana jako aktivita kvili ur¢it¢ odméné. Uzivani odmén ve snaze tidit a ovladat
lidské chovani muZe vnitini motivaci a s ni souvisejici pocity, jimiz jsou spokojenost
a pohoda, snizovat. Po prevzeti odmény lidé nabudou piesvédeni, ze tuto aktivitu
provadeli pouze kvili této odméné, nikoli z vnitiniho zajmu.

Vnitini a vnéj§i motivace se mohou vzijemné ovliviiovat. Obecné plati, Ze
motivace by méla vychdzet paralelné z obou zdroji. Jedinec muze chtit vyhovét
pozadavkiim néjaké autority, ale zaroven by mél mit radost, ze se néemu novému nauci
(Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 98).

Chovani ¢loveéka urcuje soubor navzajem propojenych motivl, pficemz jeden byva
dominantni. Rozsah téchto motivli vymezuji autofi Prochazka a Somr (2008, s. 17) jako:

e unik z nudy, pocit osaméni, nepotiebnosti, zbaveni se obtizi ve spoleCenském
zivoteé, kompenzaci nedostatkd ve vzdélani,

e potiebu ziskat nové védomosti, osvojit si dovednosti a zaujimat postoje, které
mohou usnadnit vlastni pracovni postup a rozsifit moznosti vétsiho sebeuplatnéni,

e nadfazeni spoleCenského uspéchu, jako vysledku realizace spolecensky
prospesnych cili napliiovanych osvojenymi dovednostmi,

e potiebu ziskat nové spolecenské kontakty, potiebu splnit ocekavani néjaké autority,

e potiebu ziskat prostor nezatézovaného kazdodennimi tlaky a frustracemi,

e potiebu ucit se, rozvijet pro radost z poznani, nevazat se jen na dil¢i cil.

Publikace Benese se shoduje s motivy k ucasti na dal$im vzdélavani s pfedchozimi
autory. Poukazuje i na motivaci jednotlivych skupin. Motiva¢ni rozdily se daji zjistit podle
veéku, socioekonomického statusu, dosazeného vzdélani, pohlavi a Zivotnich okolnosti,
jako je u Zen pocet déti, rodinny stav. Rozhodujicim faktorem mize byt bydlisté, mésto
¢i vesnice (Benes, 2008, s. 84).

Motivy vedouci dospélé k dalSimu vzdélavani jsou predmétem prizkumnych
Seteni, napt. Prizkum vnimani problematiky vzdélavani dospélych u laické a odborné

veiejnosti (Prizkum vzdélavani dospélych, 2009). Zavéry ukazuji, ze vétsina lidi souhlasi
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a byt konkurenceschopny na trhu prace a ve spolecnosti. Dosahnout svych profesnich cilu,
oteviit si obzory, mit ,,dobry pocit™ z osobniho rozvoje, ale i zajimavym zpisobem vyuzit
svij volny c¢as. Nejsiln€jsi vnitini motivaci ke vzdélavani v dospélosti maji lidé
ambicidzni, ktefi chtéji uspét ve svém profesnim Zivoté, a lidé s pfirozenym zajmem
0 okoli a spole¢nost. Vnéjsi motivaci k dalSimu vzdélavani je bezesporu ztrdta zaméstnani
nebo nejistota ohledné zaméstnani. Celkoveé niz§i motivaci maji lidé se stabilni pracovni
pozici, lidé zabezpeceni a pracovné vytizeni. Objektivni potieba dalsiho vzdélani nemusi
odpovidat vnitini motivaci dale se vzdélavat.

K obdobnym vysledkiim dochézi i vyzkumné Vzdélavani dosp€lych v evropském
kontextu zabyvajici se motivy, které vedou dospélé jedince k opétovnému Vvstupu
do formalniho vzdélavani. Uvadé&ji, Zze duvodem zapojeni je obvykle nespokojenost
S dosavadni arovni nejvysSiho dosazZeného vzdélani souvisejici s kariérnimi motivacemi
¢i pozadavky kladenymi zaméstnavatelem (Vzdélavani dospélych v ..., 2014, s. 10).

Prizkum tymu RabuSicové, ktery se zabyval motivaci k formalnimu vzdélavani,
ukazuje, ze dominantnim motivem je snaha o zlepSeni moZnosti pracovniho uplatnéni,
ato v 53 %. Naprostou jistotou pro vstup do formalniho vzdélavani je ve vétSing piipadd
vnitini motivace (84 %), konkrétn¢ zlepSeni pracovniho uplatnéni a osobni rozvoj.
Neformalni vzdélavani je dominantné motivovdno k mimoprofesnim cilim, typicky
deklarovanou jako snaha o osobni rozvoj (Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 99-104).

Ochota udit se a vzdélavat v dospélém véku nezavisi pouze na vnitfni motivaci.
Jednim z faktorti ovliviiujicim dal§i u€eni je vzd€lavani. Souvisi se vztahem, ktery si
jedinec béhem svého zivota k procesim uceni a vzdélavani vytvoril. Jedinec, ktery
ve svém rodinném prostfedi a béhem Skolni dochazky ziskal ke vzdélavani negativni
piistup, si tento vztah udrzuje i v dospélosti, a naopak (Sycha, 2008, s. 26-27).

Tento poznatek podporuje i fada vyzkumu. Vyzkum fesitelského projektu Milady
Rabusicové ukazuje, ze do formalniho vzdélavani vstoupilo jen 9 % respondentti, z nichz
dale pokracovali v dal§im studiu lidé, ktefi dosahli vysokoskolského vzdélani z 90 %.
Jedinci s ukon¢enym zakladnim vzdé€lanim, je jich pifevazna c¢ast (81 %), jiz dale

nestudovali (Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 48-49).

1.4.3 Bariéry ve vzdélavani dospélych
Slovo bariéra mizeme interpretovat jako zabranu nebo piekazku. Mezi prekazky

vyskytujici se pfi vzdeélavani dospélych se uvadéji i vlastnosti ¢loveka, které mu ztézuji
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uéit se novym poznatkiim. Jsou to receptivita - clovéku se libi byt pasivni, jen
konzumovat. Dochazi k potlaceni myslenkového rozboru skutecnosti, preferuje se nazor
a predstava. Dalsi vlastnosti je normativita — rozhodujici je to, jak se chovaji vSichni.
Dochazi k projevu jisté nesamostatnosti, kterda vznika z touhy po jistoté. Tim se také méni
moralni zasady a pohled na védéni. Posledni vlastnosti je reflektivita — vSe je vnimano
a posuzovano jako objekty, tedy jen prostiedky a ucely. Dochazi k eliminaci individuality
¢loveka (Prochézka a Somr, 2008, s. 14).

Bariéry mizeme clenit do nékolika kategorii. Existuji dva typy piekazek. Vnit¥ni
osobnostni - napt. akceptace zazitého tradicniho modelu vzdélavani, vlastni presvédceni
0 dostatecnosti znalosti a dovednosti pro vykon profese, maly zdjem o osobni rozvoj cestou
formalniho vzdélavani a demotivujici zkuSenosti ze Skoly. Vnéjsi situaéni bariéry — napft.
nedostatek vnéjSich impulzh ke vzdélavaci aktivité, neni nutné studovat ke zlepSeni pozice
v zaméstnani, neni nutné studovat pro udrZzeni zaméstnani a neni nutné studovat ani
pro ziskani zaméstnani (Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 105).

Klasifikace bariér vzdélavani dle Crossové (1981), ktera je ¢leni na institucionalni,
situaéni a dispozi¢ni. Institucionalni bariéry vychazi z podoby vzdé¢lavacich sluzeb,
kterymi mohou byt tematicky chuda, nevhodné organizovana nebo nizka kvalita kurzu.
Situacni bariéry maji svlj zaklad v deficitu jednotlivce pfedstavujicim nedostatek
finan¢nich prostredkil, pracovni zaneprazdnéni, nedostatek casu kvili péci o rodinu a déti,
nebo nelcast ze zdravotnich divodi. Dispoziéni prekazky zasahuji do sféry problémi
Vv oblasti sebedlivéry, jako je ucast na vzdélani pro mé nema smysl, nemam schopnosti
a dalsi (in Kopecky, 2012, s. 157).

Nejzasadnéjsimi bariérami U Prizkumu vzdélavani dospélych (2009) jsou tyto
piekazky: financni naroc¢nost, ¢asova naroc¢nost - vétSina lidi, prioritou v dospélosti je
piedevsim prace, rodina a odpocinek, nedostatek motivace - obecny problém u mnoha lidi
a nektefi jej nazyvaji ,lenost, nizkd informovanost, nedivéra v efektivnost dal§iho
vzdélavani (popft. nizké sebevédomi starsich lidi).

Vysledky vyzkumné prace hlavni fesitelky M. RabusSicové se shoduji v nékterych
tvrzenich s piedchozi praci. NelGcast na vzdélavani dospélych vysvétluji respondenti
divodem momentalniho nedostatku finanénich prostiedkd (53 %). Druhou silnou
piekazkou bylo konstatovani pfiliSného pracovniho zaneprazdnéni. Dalsi pomérné castou
piekazkou bylo, ze u€ast v kurzech a na Skolenich pro mé nema smysl (Rabusicova,

Rabusic, 2008, s. 106).

20



K obdobnym vysledkiim dospél i Cihacek, ktery zjistoval bariéry netcasti
dospélych v kurzech celoZivotniho vzdélavani. Na prvnim misté je nedostatek finan¢nich
prostiedki (53 %). Dalsi piekazkou bylo, ze vzdélavani pro respondenty nema smysl
(47 %) a 47 % uvedlo, ¢ jsou momentilné pracovné zaneprazdnéni (Cihacek, 2006,
s. 122).

Ve vyzkumu Vzdélavani dospélych v evropském kontextu je vykreslen nizky podil
vnéjsich bariér, které by vzdélavani osob vyraznéji branily. Je tak ziejmé, ze zapojeni do
daliiho vzd&lavani a motivace k rozsifovani zapojeni do vzdélavani spociva v CR zejména
v osobni motivaci a obecnéjSim postoji ke vzdélavani, zejména pak v hodnoté, kterd je
vzdélavani ptikladana. To reflektuji téz nejcastéj$i divody (dalsi) netcasti ve vzdélavani
— ptesvédéeni o dostate¢nosti dosaZzeného vzdélani (36,2 %) ¢i nedostatek ¢asu 20,1 %

(Vzdélavani dospélych v ..., 2014, s. 29).
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2 FIREMNI VZDELAVANI

Na firemni vzd€ldvani je nutno nahlizet jako na dulezity ndstroj realizace
a uplatnéni strategie vzdélavani a rozvoje zameéstnanci ve firme. Klicovym faktorem
uspéchu podniku jsou jeho pracovnici, jejichz prostiednictvim se zvySuje kvalita
a konkurenceschopnost firmy.

Veskeré déni v organizaci ovliviiuje zevni prostfedi, jako jsou demografické vlivy
(slozeni pracovni sily), technologické prostfedi, ekonomicka situace (vydaje
na vzdélavani) a také legislativni prostfedi. Vnitini prostiedi firmy zahrnuje vSechny
interni procesy, jako je existence podnikové strategie, vize a poslani. Vychodiskem
a predpokladem tuspé&$né realizace firemniho vzdélavani je znalost vnéjSiho a vnitiniho

prostiedi firmy (Bartonikova, 2010, s. 23-25).

2.1 Vize, poslani, strategie

Formulovana vize v podniku se tyka budoucnosti a ma nad¢asovy charakter. Oproti
tomu poslani se zamétuje spiSe na zptusob chovani, mé oslovit a inspirovat pracovniky.
Soucasné je presvédCit, ze jejich prace méa smysl a ze se spolupodili na vytvareni dobrého
jména firmy (Veber, 2009, s. 550).

Podle autorti Kostana a Sulefe ma mit vize spole¢nosti pozitivni charakter. Méla
by tvofit piedstavu o budoucnosti, coz je jeden z nejvice motivujicich faktorti. Dalsi
dilezitou skutecnosti je premyslet, snit a piedstavovat si budoucnost obzvlast’ v tézkych
asech (Kostan, Sulef, 2002, s. 83).

Bartotikova hleda v poslani podnikové hodnoty ,,cemu podnik véfi* a ,,pro¢ podnik
existuje®. Cilem je vytvofit image firmy (Bartoiikova, 2010, s. 33).

Poslani organizace urcuje jeji charakter, identitu a obvykle pfedstavuje smysl jeji
existence, vztah k ostatnim subjektim, normy chovani a hodnoty, kter¢ firma dlouhodobé
uznava. Jde pfedev§sim o ndzory a moralni principy, které byly formulovany zakladateli.
Poslani zpravidla urCuje postoje firmy vuéi tfem zakladnim faktoram tzv. 3P produkt,
profit, personal (Veber, 2009, s. 548).

V poslani by se mélo odrazit, co organizace skute¢n¢ vykonava, tedy jeji provozné
technické zaméfeni, aby jeji zamé&stnanci méli jasno, jak jejich €innost pfispiva k dosazeni

cilti podniku (Drucker, 1994, s. 16).
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Dle Charvata ma dobré poslani tfi zékladni ¢asti: (1) koncentruje se na omezeny
pocet cild, (2) mélo by zdaraziovat politiku a hodnoty, které firma cti, (3) mélo by

vymezovat pole ptusobnosti (Charvat, 2006, s. 28).

vize
kde choeme byt ]
v budoucm_——

s 1 poslani N
prod jsme jako firma _b— ~
tady - . N\
cile 'Y
=g éoho choame } strategle
dosahnout Y, / K toho choeme

40s4hno /
- o dosahnout V4
— - -

strategické fizeni
| cesty vedouc!
, k dosadeni clle

Obrazek 1: Strategie
Zdroj: Charvat, 2006, s. 34

Fotr et al. vymezil strategii jako jeden z nejvyznamnéjsich procest fizeni firmy.
, Kvalitné zpracovana strategie a jeji implementace je vysledkem souboru klicovych
rozhodnuti strategické povahy, jejimz cilem je efektivné alokovat zdroje a zajistit firemni
prosperitu v narocném konkurencnim prostredi “ (Fotr et al., 2012, s. 15).

Teprve od strategie mizeme vymezit vétSinu firemnich procesii. Mezi hlavni
divody, pro¢ se zabyvat strategii patii (Charvat, 2006, s. 17):

1. strategie ovliviiuje dlouhodoby smér organizace;

N

strategickd rozhodnuti vedou ke snaze o dosazeni n¢jaké vyhody;

3. strategie je do znacné miry pfizpisobeni se urcitému prostfedi, snaha
0 predikci zmén;

4. uplatnéni strategie miZze vést k mobilizaci lidskych 1 dalSich zdroji
V organizaci;

5. strategie nam dava odpovéd’ na otazku, ¢eho chceme dosdhnout, ale také jak
toho chceme dosahnout.

Personalni strategie vychéazi z nadiizené business strategie. Je nutné vytvoftit soulad

a sladit strategie k vytvofeni optimalniho rozvoje a vzdélavani ve firmé.

2.2 Definice a oblasti firemniho vzdélavani

Nejsirsi vymezeni firemniho vzd€lavani je dle Bartonkové (2010, s. 11) jako
hledani a nasledné odstraiiovani rozdilu mezi tim ,,co je* a tim ,,co je Zddouci.*

Odborna spolecnost se shoduje v definovani firemniho neboli podnikového
vzdélavani jako procesu, ktery je organizovany podnikem. Zahrnuje jak vzdélavani
V podniku, tedy interni vzd€lavani fizené pracovistém nebo firmou, tak vzdélavani mimo

podnik, externi vzdélavani probihajici ve vzdélavacim zatizeni nebo Skole.
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Palan (2002, s. 157) uvadi, Ze jde o soustavny proces zmény pracovniho chovani,
urovn¢ znalosti a dovednosti véetné¢ motivace zaméstnancli organizace. Tim se snizuje
rozdil mezi subjektivni kvalifikaci pracovnikli a poZzadavky na né kladenymi,
tj. kvalifikovanosti prace. Zamér podnikového vzdélavani je predevsim predavat poznatky,
a vytvaret podminky pro seberealizaci jako nejucinnéjsiho motivacniho néstroje.
V podnikovém vzdélavani dochazi ke sjednocovani soukromych a podnikovych cili.

Dle Koubka se podnikové vzdélavani zaméfuje na formovani pracovnich
schopnosti v $irSim smyslu. Jde stale vice o rozvojové aktivity zaméfené na formovani
sir§tho souboru znalosti a dovednosti vedoucich k flexibilit¢ pracovnikd, ktefi jsou nejen
na zménu piipraveni, ale také ji akceptuji a podporuji. V neposledni fadé dochazi
k formovani  osobnosti pracovnikd, Kk formovani jejich hodnotové orientace
a prizptisobovani se jejich kultury kultufe organizace (Koubek, 2010, s. 252).

Bednatikova (2006, s. 61) poukazuje na dominantni roli podnikt, které sehravaji
v dalSim vzdélavani vyznamnou roli. Konstatuje, ze péce podniki o dal§i vzdélavani
neznamena nutné pripravovat, nabizet a zabezpecovat tyto aktivity vlastnimi silami, ale
vytvaret pfedpoklady a podminky v oblasti materialni, finan¢ni a organizacni.

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se rozlisuji tii oblasti
(Koubek, 2010, s. 255-257):

1. Oblast vSeobecného vzdélavani — zde se formuji zdkladni znalosti a dovednosti,
které zajist'uje Skolni systém.

2. Oblast odborného vzdélavani — zahrnuje proces piipravy na profesi, formovani
specifickych, na urcité povolani orientovanych znalosti a dovednosti.

3. Oblast rozvoje — je orientovana vice na kariéru ¢lovéka nez na momentalné
konanou praci, formuje spiSe pracovni potencial nez kvalifikaci a v neposledni fad¢

kultivuje i osobnost jedince.

Odborna literatura zahrnuje do podnikového vzdélavani tyto oblasti: Orientace je
vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a zahrnuje piipravu zaméstnanci k pracovni
¢innosti. Zaméfuje se predevSim na tfi oblasti: celoorganizacni, Gtvarovou a orientaci
na konkrétni pracovni misto. Prohlubovani kvalifikace (doskolovani) je pokraCovanim
odborného vzdélavani v oboru, ve kterém clovék pracuje. Prohlubovani kvalifikace je
povazovano za vyznamny nastroj zvySovani pracovniho vykonu a prosperity organizace.
Rekvalifikace (pfeskolovani) se vénuje formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

sméiujiciho k ziskdni nového povoléni. Profesni rehabilitace se tyka opctovného
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pracovniho zatfazeni osob, kterym soucasny zdravotni stav brani vykonavat dosavadni
praci a zvySovani kvalifikace (Bartoiikova, 2010, s. 17, srov. Koubek, 2010, s. 256, Serak,
Dvorakova, 2009, s. 76-77).

Zahrani¢ni publikace tykajici se ufeni a vzdélavani v podniku pouzivaji pojem
»workplace learning, ktery se muze pfelozit jako ufeni na pracovisti, podnikové
vzdélavani nebo uceni v podniku dle vyznamu, ke kterému se vztahuje. Toto uceni
V podniku se rozdéluje na uceni na pracovisti, prostiednictvim pracovisté a pro pracoviste
(Simberova, 2009, s. 22).

Uceni na pracovisti je obvykle zasazeno do systému vzdélavani nastaveného
vV podniku. Vychéazi z interniho vzdélavani ve firmé a navazuje na ¢ast podnikového
vzdélavani probihajiciho v u¢ebnach (Novotny, 2009, s. 54). Muzik (1999) charakterizuje
uceni na pracovisti jako trend profesniho vzdélavani zaméfeného zejména na pouziti
teoretickych védomosti, formovani profesnich dovednosti a na upeviiovani pracovnich
navykt (in Novotny, 2009, s. 54).

Uceni prostiednictvim pracovisté poukazuje na piilezitosti k uceni, ke kterym
maji prileZitost pracovnici diky svému poméru k zaméstnavateli. Neni podminkou, Ze se
musi jednat pouze o soucasnou praci, ale mize se jednat o vlastni rozvoj a budouci
zaméstnatelnost (Simberova, 2009, s. 22).

Uceni pro pracovisté je ,koncept odkazujici na interakci jedinec — pracovisté.”
Cilem je nejen ,,zvladani vykonu prace, ale také plnohodnotné fungovéani ve vztazich
ke druhym, nalezeni uspokojivého, vyvazeného osobniho a socialniho Zivota na pracovisti,
zvladani spoluprace s druhymi, funkéni zafazeni v délbé prace, porozuméni, respekt
a spoluvytvareni kultury pracovisté i organizace.* Pojem pracovisté v tomto konceptu nijak

neomezuje misto, kde uceni a vzdélavani probiha (Novotny, 2009, s. 54-55).

2.3 Vzdélavani jako soucast podnikové strategie

Zakladnim cilem strategického rozvoje lidskych zdroji je zvysit jejich schopnost
v souladu s piesvédcenim, Ze lidsky kapital instituce je hlavnim zdrojem konkurencni
vyhody. Konkrétnimi cili rozvoje lidskych zdroji jsou rozvoj intelektudlniho kapitélu,
propagovani individualniho, tymového i celoorganiza¢niho uceni a vzdélavani pomoci
vytvateni kultury vzdélavani — prostfedi, vnémZ jsou pracovnici podnécovani
ke vzdélavani a rozvoji, a v némz jsou znalosti systematicky fizeny (Armstrong, 2007, s.

417).
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Z hlediska piistupu k rozvoji zaméstnancii vymezuji autoii Serdk a Dvofdkova
(2009, s. 77-78) nasledujici druhy podnikii:

e Podniky bez rozvojovych aktivit - pfijimaji pouze zaméstnance majici
pozadovanou kvalifikaci, ptikladem jsou malé firmy vyrobniho charakteru.

e Podniky s nahodilym pfistupem ke vzdélani - tyto firmy vzd€lavaji zaméstnance
vétSinou jednorazové, bez SirSiho koncepcniho zakotveni, typicky pii zméné
technologie nebo pravnich norem.

e Podniky systematicky vzdélavajici pouze uréitou skupinu zaméstnancl -
predstavuji asi nejrozsifendjsi piistup tykajici se jen nékterych skupin zaméstnanci,
a to manaZeru.

e Podniky s propracovanym systémem vzdélavani — vzde€lavani je nedilnou soucasti
podnikové strategie zajiStujici pottebnou flexibilitu zaméstnanct 1 efektivitu vSech
rozvojovych aktivit.

e Ucici se organizace — piedstavuje vrcholnou modifikaci systémového piistupu.

Podnikové vzd&lavani v Geskych firmach sleduje Setfeni CVTS' (2013)
uskuteénéné CSU pod vedenim Eurostatu. Je zaméfeno na podrobné zmapovani praxe
podniki v oblasti vzdélavani zaméstnancl. Na mezinarodni urovni probiha jiz od roku
1994. Ceska republika se zapojila v roce 1999. Setieni z roku 2010 déli podniky na ty, co
vzdélavani poskytuji, coz je 72 %, a podniky, které vzdélavani neposkytuji (27,8 %).
Primér EU je 66 %, ale jsou zna¢né rozptyly u jednotlivych zemi, od 22 % u Polska
do87 % u Rakouska a Svédska. Celkové kazdoroéni vydaje Geskych firem tvoii
cca 6,4 miliard K¢. Rozhodujici formou dal§iho odborného vzdélavani jsou kurzy, které
ze vsech podnikt realizovalo 87 %. U kurzi prevladala forma zabezpeCeni externimi
vzdélavacimi organizacemi (64 %) pred zajiStovanim kurzd z vlastnich zdroji (36 %).
Podniky se nejvice zaméfovaly na technické a praktické oblasti vzdélavani (20 %), jednani
se zakazniky (14 %), fizeni prace (11 %) apraci v tymu (10 %). Z hlediska poctu
placenych hodin tGc¢astnikii kurzu na jednoho zaméstnance ¢ini jen 14,5 hodiny (priamér
EU je 26 hodin). Divody vzdélavani zaméstnanct byly orientovany predevsim na plnéni
pracovné - pravnich pfedpist, zejména na povinnad periodicka Skoleni (52 %). Zbyvajici
cast kurzi se zaméfovala na zvySovani kvalifikace, odbornosti, manazerskych a jinych
dovednosti. Z hlediska podilu nékladi na kurzy dalSiho odborného vzdélavani,

tj. na Gplnych nakladech prace vSech podniki, ¢inil tento podil v praméru 0,6 % (prumérna

L one s , w . Crea y ,
Cesky nazev tohoto vyzkumu: Dal§i odborné vzdélavani zaméstnanych osob
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hodnota EU je 0,9 %). Naklady na jednoho ucastnika tvotily 3 613 K¢, naklady na jednu
placenou hodinu za kurz Cinily v priméru 250 K¢. Velmi dualezitou oblasti bylo zjistovani
vzdélavaci politiky v podnicich. 41 % podniki uvedlo, Ze existuje osoba nebo Utvar
odpovédny za organizaci dalSsiho odborného vzdélavani, 28 % podnikll sestavuje
vzdélavaci plany ¢i programy. Podnikl stanovujicich vzdélavaci potieby zaméstnanych
osob je 50 % (primér EU je 72 %). Jen 10 % podnikii hodnoti efektivitu vSech
vzdélavacich aktivit. Ne&které¢ podniky (27 %) hodnoti efektivitu jen vybranych
vzdélavacich akci a 63 % podnikil nehodnoti efektivitu viibec a spokoji se pouze
s dokladem o ucasti. Primér podnikti v EU vyhodnocujici efektivitu vzdélavacich aktivit je
57 %.

Autofi Cepelka, Palan a Simova (2012) provedli vyzkumny projekt na regionalni
urovni s ndzvem: Analyza a evaluace aktivit v oblasti dalSiho vzdélavani v Libereckém
kraji. Hlavnim cilem bylo analyzovat a vyhodnotit poptavku a nabidku dal$iho vzdélavani
obyvatel Libereckého kraje s diirazem na dal§i profesni vzdélavani. Setieni ukézalo, Ze ¢im
vetsi firma, tim vysS$i néklady, pocet kurzi a proskolenych zaméstnancti. K celkovému

poctu zaméstnancti to jsou praveé malé firmy, které Skoli své zaméstnance vicekrat.

2.4 Systematicky pristup ke vzdélavani v organizaci

Hlavnim cilem systému podnikového vzdélavani je pfipravit pracovniky tak, aby se
zvysila jejich vykonnost, tzn., aby se dosahlo pozadovanych cili spole¢nosti. Tim se také
zvysi konkurenceschopnost a prosperita podniku a dojde k napliovani firemni strategie
(Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 82).

Systematické vzdélavani pracovniki mé pro zaméstnance i zaméstnavatele fadu
piednosti. Koubek (2010, s. 259-261) uvadi piedevsim tyto vyhody:

e organizace ma nalezité pfipravené pracovniky bez obtizného vyhledavani na trhu
prace,

e dochazi k pribéznému formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci dle
specifickych potfeb firmy,

e soustavné zlepSovani kvalifikace, znalosti, dovednosti i osobnostniho ristu
pracovnikd,

e zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace a nasledné zvySovani kvality
vyrobkl a sluzeb,

e nejefektivnéji naléza vnitini zdroje k pokryti dodate¢né potieby pracovnikd,
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e prumérné naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance byvaji niz§i nez pfi jiném
zpiisobu vzdélavani,

e umoziyje realizovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu,

e zlepSuje vztah zamé&stnanct k organizaci a zvySuje jejich motivaci a socialni jistoty,

e prispiva k urychleni personalniho a socidlniho rozvoje pracovniki, zlepSuje jejich
Sance na funk¢ni a platovy postup,

e napomaha ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahi.

Autorka Tureckiovd (2004, s. 91-92) na rozdil od Koubka vidi jednoznac¢nou
prioritu ,,ve zvySeném sepéti pracovniki s firmou* projevujici se ve zvySené pracovni
spokojenosti, motivovanosti, angazovanosti a loajalit¢ vaci firmé. Autorka uvadi
I nevyhody tohoto systému. Ty spatfuje piedevsim v tom, ze neplni sviij ucel, tzn., neni
vazana na podnikovou strategii, objevuji se pochybeni v cyklu podnikového vzdélavani.
To vede k bezacelnému vynaklddani financnich a jinych prostfedki podniku. DalSim
pfikladem Spatného nastaveni podnikového vzdélavani je pfislibeni Gcasti za ucelem

,lobbingu‘ nebo nabidka atraktivni vzdélavaci aktivity za uc¢elem ,,protisluzby.*

Podnikové vzdélavani je dlouhodoby proces, ktery je tvoien ¢tyfmi fazemi:
1. analyza a identifikace vzdélavacich potieb,
2. plénovani vzdélavani,
3. realizace vzdélavani,
4

hodnoceni vzdélavani.

Vyhodnocovéni Plénovéni
vysledkd vzdélévani | vzdélévéni |

Realizace vzdéldvaciho
—) I¢_

Obrazek 2: Faze systému vzdélavani
Zdroj: Bartonikova, 2010, s. 110, upraveno

2.4.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Co je to vzdélavaci potieba? Palan (2002, s. 234) definuje vzdélavaci potiebu jako
hypoteticky stav, kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti, které maji vyznam pro jeho

dalsi existenci, zachovani psychickych, fyzickych nebo spolecenskych funkci. Je mozno ji
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charakterizovat i jako interval mezi aktudlnim vykonem a pfedem definovanym
standardem vykonnosti.

Bartoiikkova (2011, s. 119) potiebu vymezuje jako jakoukoliv disproporci mezi
znalostmi, dovednostmi, pfistupem, porozuménim problému na stran¢ zaméstnance a tim,
co vyzaduje pracovni misto nebo co vyplyvd z organizacnich ¢i jinych zmén.
ZjednoduSené¢ lze konstatovat, Ze je to rozdil mezi tim ,,co je*“ a tim ,,co je Zadouci.*
Buckley — Caple (2004, s. 33) uvadi dva druhy vzdélavacich potieb:

e Reaktivni — vykonnostni, ktera je aktudlni v ptipad€¢, ze dojde na pracovisti
k aktualnimu poklesu vykonnosti nebo produkce, byl nalezen nedostatek
ve vzdélavani.

e Proaktivni - cesta, kterd ma vztah k podnikové strategii, strategickému rozvoji
lidskych zdrojii. K identifikaci vzdélavacich potfeb dochdzi sestavenim souboru
kompetenci, praci s dokumenty a tvorbou kompeten¢niho modelu.

Podporou ristu a rozvoje pracovnikl pfispivaji podniky ke zkvalitiovani produkce,
zefektivilovani internich procest a rozvoji firmy jako celku. Analyza potieb vzdélavani
spociva predevsim ve shromazd’ovani informaci o souasném stavu znalosti, schopnosti,
dovednosti, vykonnosti jednotliveli, tymu a podniku. Pozorovand zjisténi téchto
informaci je nutné porovnat s pozadovanou urovni (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 85).

Tyto ivahy ma i Koubek, ktery pfi analyze vzdélavacich potieb vychazi z udaja
ziskanych ze t¥i zdroju. Udaje tykajici se celé organizace, které obsahuji informace
0 struktufe organizace, jejim vyrobnim procesu, odpovidajicim trhu a zdrojich. Vyznamné
misto maji udaje o poctu, struktufe, pohybu pracovnikl, vyuzivani kvalifikace, pracovni
doby, pracovni neschopnosti pro nemoc, Uraz a o absenci. Dale to jsou tidaje vztahujici se
k jednotlivym pracovnim mistim a c¢innosti, tzn. popisu pracovnich mist, jejich
specifikace, tidaje o stylu vedeni a kultufe pracovnich vztaht. Jde o jakousi inventuru
pracovnich tkoli a potfeb v organizaci. V neposledni fad¢ se jedné o udaje o jednotlivych
pracovnicich ziskanych ze zdznami o hodnoceni pracovnikli, zaznaml o vzdélavani,
kvalifikaci, z vysledk testd a rozhovoru s pracovniky (Koubek, 2010, s. 262 srov.
Armstrong, 2007, s. 504).

Hronik rozliSuje potieby individudlni a potfeby organizace. V tomto kontextu
rozliSuje metody identifikace individualnich potfeb na metody subjektivni zalozené
na sebeposouzeni s diirazem zameéfeni na pracovni chovani. Dulezity je popis chovani
nejen abstrakce do silnych a slabych stranek. Napi. autofeedback (retrospektivni

autofeedback), styly uceni, pribézna analyza klicovych rozhodnuti. Metody objektivni se
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zamétenim na zhodnoceni druhymi lidmi. V pracovnim prostiedi se nemusi jednat jen
0 nadfizené. Napft.: identifikace vzdélavacich potieb nadfizenym, ktery hodnoti nesoulad
mezi ocekdvanym a skuteénym vykonem. Cyklus: mize-znd-umi-chce, neprovadi se
formou vyslechu, ale pomoci behaviordlniho rozhovoru. Nadfizeny a podiizeny hledaji
spolu moznosti zlepSeni. Dalsi metodou je development centre, rozvojovy plan, 360°
zpétna vazba (Hronik, 2007, s.137-140). Metody identifikace mezery a potieb
organizace, které probihaji ve dvou rovinach. Z hlediska strategie (kde jsme a kam
sméfujeme) a z hlediska zaméstnancii (jaké mame lidi, jaké potfebujeme, abychom naplnili
obchodni strategii). Zakladni metodou je benchmarking spocivajici ve srovnani vysledkt
organiza¢nich jednotek a hodnoceni kompetenéni urovné. Toto srovnani se tyka
jednotlivych trovni firmy, mtze probihat i mezi jinymi firmami. Dal$i uplatnitelné metody
jsou intrafiremni srovnani, development centre a dalsi (Hronik, 2007, s. 140-142).

Sbérem udaju je ziskano velké mnozstvi informaci, pfi jejich zpracovani je potieba
zachovavat objektivitu. Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 94) vytvotili tyto zésady:

e Posoudit ty faktory, které ovliviiuji predevsim problém ve vykonnosti jednotlivce
nebo celého podniku.

e Ziskat komplexni pohled na problém.

e VyuzZit pfistupu perspektivy, ziskat objektivni pohled na pracovniky a na problém

z perspektivy jiného zaméstnance.

Uvedené zasady a jejich kombinace je nutno tiidit, sumarizovat a hledat souvislosti
mezi nimi. Cilem procesu analyzy udajii je nalezeni problému ve vykonnosti nejen
stanoveni symptomd, ale pfedev§im nalezeni pfi¢in. Vysledkem procesu analyzy
a identifikace vzdélavacich potfeb je seznam vzd€lavacich a dalSich potieb a navrh
vzdélavaciho programu. Jde o wurCeni, kdo a pro¢ vzdélani pottebuje (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 95).

2.4.2 Planovani vzdélavani

Jedna se o druhou fazi systematického vzdélavani navazujici na identifikaci potieb
vzdélavani. V této etapé dochdzi k naplanovani celkového konceptu vzdélavaci aktivity.
Tureckiova (2004, s. 101-102) vyty€uje priority, které se musi urcit. Které vzdélavaci
potieby budou saturovany nejdiive, které skupiny zaméstnanci budou vzdélavany
prednostné. Jaky typ vzdélavani bude pouzit a v jakém rozsahu. Jakym zplisobem bude
podnikové vzdélavani realizovano a jaké bude jeji persondlni, finanéni a materidlni
zajisténi.
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jejichz dosazeni odstrani mezeru nebo se zaméfi Zadoucim smérem. DalSim krokem je
definovat studenty, lektory a interakci. Vzit v tvahu kontext firmy, jeji strategii, téma,
Vv neposledni fad¢ i prostiedi (Hronik, 2007, s. 144-146).

Plan vzdé&lavani pracovnikd, by mél odpoveédét na nésledujici otazky, které autor

Koubek (2010, s. 265 srov. Vodak, Kuchar¢ikova 2011, s. 97, 98) shrnul do této tabulky:

Tabulka 1: Plan vzdélavani pracovnikl

JAKE VZDELANI MA BYT ZABEZPECENQ?
(obsah)

KOMU?

(jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru tcastnikir)

JAKYM ZPUSOBEM?
(na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické pomticky, i€ebni texty,

rezim vzdélavani

KYM?

(interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce, organiza¢ni zabezpeceni

KDY?

(termin, ¢asovy plan)

KDE?
(misto konani, napi. konkrétni organizacni jednotka organizace, vzdélavaci zafizeni organizace, pronajaté
vzdélavaci zatfizeni, vzd€lavaci zafizeni jiné organizace, konkrétni vetejna ¢i soukroma vzdélavaci instituce,

zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?

(rozpoctova stranka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANi A UCINNOST JEDNOTLIVYCH
VZDELAVACICH PROGRAMU?
(metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)
Zdroj: Koubek, 2010, s. 265, upraveno

Velmi dileZzitym prvkem pied piipravou vzdélavacich projektii je rozhodnuti,
jakym zptsobem bude firma zajistovat realizaci vzdélavacich akci. Zda interné ,,vlastnimi
silami®, nebo pomoci sluzeb externich vzdélavacich spolecnosti, anebo kombinaci obou

postuptl (Tureckiova, 2004, s. 102).
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Samotny proces tvorby planu je rozdélen do nckolika etap. Faze pripravna
zahrnuje stanoveni cili vzdélavaciho projektu, dil¢ich cil jednotlivych tematickych
oblasti. Faze realiza¢ni ptedstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzd€lavaciho
projektu a vlastni realizaci ve formé ukold a stanoveni potadi témat. Jde o urceni zptisobu,
jak bude vzdélavani probihat. Vhodné je stanovit techniky vzdélavani a rozvoje. Je tieba
zohlednit intelektualni schopnosti, Uroveil motivace, ale také pocet UcCastnikll, priority
podniku a podminky uvoliovani. Faze zdokonalovani, ve které¢ jde o priabézné hodnoceni
jednotlivych etap vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. Jsou hledany
moznosti zlepSeni celého procesu vzdélavani za vyuziti vhodnych technik a hodnoticich
modell. Véetné vhodnych ptistupli objektivizace piinost vzdélavaciho projektu (Vodak,

Kucharcikova, 2011, s. 97).

2.4.3 Realizace vzdélavani

Po ukonéeni ptipravné a planovaci faze lze pfistoupit k vlastni realizaci
vzdé¢lavacich aktivit v souladu s harmonii planu firemniho vzdélavani. Faze realizace je
tvofena z n¢kolika nepostradatelnych prvki. Jednd se o cile, program, motivaci, metody,
ucastniky a lektory. Na tom se shoduje Bartonkovd (2010, s. 167) i1 Vodak
s Kuchar¢ikovou (2011, s. 99).

Cile vzdélavani jsou definovany na zaklad¢ potieb vzdélavani. Je vhodné rozdelit
je do dvou oblasti. Cile programové tykajici se vystupu procesu stanoveni potieb a cile
kurzu obsahujici cile jednotlivych vzdélavacich aktivit (Vodak, Kucharcikova, 2011,
S. 99). Bartonkova uvadi, ze cil by m¢l spliiovat i ur¢ité parametry, tzv. pravidlo SMART.
Pti formulaci cile vzdélavaci akce je nutné charakterizovat S specifi¢nost, M méfitelnost,
A akceptovatelnost, R redlnost a T terminovanost cili v Case (Bartonkova, 2011, s 16).

Dalsi etapou je program obsahujici ¢asovy harmonogram, téma, pouzité metody
a pomlcky. Velmi vyznamnym prvkem k uceni a zvySovani vlastniho potencidlu je
motivace. Vysoka motivace ke vzdélavani a rozvoji vede u pracovnikli k vysoké mire
transformace vystupti vzd€lavacich aktivit do kvantity a kvality podniku. Kli¢ovym
prvkem jsou sami ucastnici vzdélavacich aktivit. Vzdy je nutné brat v avahu specifika ve
vzdélavani dospélych (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 100-106).

Nasledné je nutné zvolit vhodnou metodu vzdélavani. Podle Koubka (2010,
S.267) se déli na metody vzdélavani na pracovisti (on the job). K nim patii metody
vztahujici se na konkrétni pracovni misto, naptiklad rotace prace, kou¢ovani, mentorovani

nebo instruktaz pii vykonu. A metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job),
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tj. metody vhodné u vzdélavani manazeru a specialisti. K témto metodam patii prednaska,
demonstrace, diskuse, seminaf, ptfipadova studie, workshop, samostudium, koucovani,
brainstorming, hrani roli, ueni akci, manazerské hry, bzucici skupiny a diagnosticko -
vycvikovy program.

Dalsim dulezitym prvkem je lektor. Aby si lektor zajistil respekt a duveéru svych
klient, musi byt zralou a vnitin¢ integrovanou osobnosti (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011,
s. 121).

Hronik samotnou realizaci vzdélavani Cleni na nékolik etap. Faze pripravy se
vnitin€ segmentuje na tfi oblasti pfipravy lektora, a to z hlediska profesni ptipravy,
pfipravy na konkrétni akce, coz zahrnuje ptipravu ucebnich pomicek (knihy, skripta,
pracovni sesity), piipravu prezentace. Piiprava ucastnikii by méla mit charakter seznameni
se s tim, co je ¢eka, jaky je cil, téma, aktivity, lektor a dalsi zakladni informace. Posledni
Casti ptipravné faze je organizacni zajiSténi (zabezpeCeni ubytovani, stravovani, Skolici
mistnosti a vybaveni). Po pfijezdu lektora zaCind etapa vlastni realizace skladajici se
z n¢kolika postupnych krokt. Jako prvni je tieba zahdjit akci, opét pfipomenout program,
cile a predstavit lektora. Je tfeba postupovat dle programu, stfidat tempo a rytmus
vzdélavaci aktivity. Krom¢ obsahu je lektor zodpovédny za vytvoteni aktivniho prostiedi
a za efektivni praci na samotném kurzu. Musi byt pfipraven fesit vS§echny nenadalé situace
jako je nevyvazena skladba tcastnikd nebo pasivita uéastnikli. Po skonéeni kurzu nastava
transfer, tj. aktivity (vznik know-how databanky, fotodokumentace a jiné zdznamy,
ziskané znalosti uzit v praxi napiiklad formou projektu, vytvoteni kurzu, pfednasky nebo
vypracovani domaciho ukolu). Jejich cilem je zajistit, aby kurz nekoncil pouze odjezdem

nebo vyplnénim dotazniku spokojenosti (Hronik, 2007, s. 161-174).

2.4.4 Hodnoceni vzdélavani

O hodnoceni/evaluaci® firemniho vzd&lavani hovoii Bartoiikova (2010, s. 181)
ve tfech rovinach:
1. evaluace strategie vzdélavani,
2. evaluace vzdelavani jako jedna z fazi systému podnikového vzdélavani,

3. evaluace konkrétni vzdélavaci akce, na kterou se zamétuje tento oddil

2 Tyto terminy jsou v tomto p¥ipadé chapany jako synonyma, ackoliv kazdy z nich ma své specifika.
Hodnoceni je ovéfovani naucenych znalosti a dovednosti. Evaluace je proces zamieny i na spokojenost a
vyuziti nau¢eného pii vykonu prace (Dvorakova, 2013, s. 48).
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Hodnoceni je oblast nésledujici po skonceni akce, ale o evaluaci by mélo byt
rozhodnuto jiz pti formulaci cilii. Vyhodnocovani je komplexni proces pokousejici se méftit
pfinosy 1 naklady vzdélavaci akce.

Pii vyhodnocovani vzdélavani je dilezité ziskat informace o ucincich vzdélavaciho
programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle této informace. Vyhodnocovani
smétuje do fizeni a rozhodovani, zda mélo dané vzdélavani smysl (pfedev§im z hlediska
pomeéru nakladii a pfinosti), ¢i nikoliv, co zlepsit, aby bylo ndkladoveé efektivné;si
(Armstrong, 2007, s. 507).

Dvotédkova uvadi, ze v zdsadé¢ hodnoceni i evaluace znamena poskytnuti
zpétnovazebni informace. Hodnoceni muize pusobit jak motivaéné tak i nemotivacné.
Hodnocenim vzdélavatel muize usmériovat ucebni Cinnost UCastnika. Na zékladé
dlouhodobéjsiho hodnoceni mohou lektor 1 Ucastnik uvaZzovat o planovani dalSiho
vzdélavani (Dvotakova, 2013, s. 49).

Belcourt — Wright uvadi divody k realizaci hodnoceni. Slouzi ke zjisténi, zda
vzdélavaci akce splnila cile nebo vyiesila problém. Dalsim diivodem je identifikace silnych
a slabych stranek dané vzdélavaci akce. Napomahd manazert zjistit, kteti zaméstnanci
budou mit z programu nejvétsi uzitek. Posiluje divéru v hodnotu a smysl vzdélavani
ve firmé a podnécuje dosazeni o¢ekavanych vysledkli mezi Gcastniky (Belcourt — Wright,
1998, s. 181).

Tato faze systematického vzdélavani byva Casto opomijena. Brazdova (2011, s. 14-
15) uvadi nejcastéjsi ptic¢iny (bariéry) k neprovadéni hodnoceni:

e Bariéry na strané zadavatele: nebyla disledné¢ provedend analyza vzdélavacich
potteb, nebyly spravné formulovany cile vzdélavani, hodnoceni nepovazoval
zadavatel za potiebné, ale za zbytecné nakladné a nechtél dale zvySovat naklady
na vzdélavani. Jednim z dalSich dtvodu je, ze hodnoceni mize byt povazovano
za Casov€ narocné a management nema o hodnoceni zajem, nema s hodnocenim
zkuSenost.

e Bariéry na strané ucastnikii: citi se byt hodnocenim ohrozeni, mysli si, ze je
hodnoceni zbytecné, povazuji nckteré metody hodnoceni (testy, zkousky)
za nepiijatelné nebo pifekonané, ze vzdélavani odchazeji predcasné, a proto
nedochdazi k realizaci hodnoceni. Dal§im diivodem muze byt jejich vysoké sluzebni
postaveni, na jehoZ zakladé by hodnoceni nepftipustili.

e Bariéry na strané lektori: prameni z obavy vysledku hodnoceni (ohrozeni vlastni

kariéry), ale také nechut’ vénovat hodnoceni ¢as.
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Hodnoceni neni jednordzovy proces, ale soubor navazujicich ¢innosti. Jde o proces
skladajici se z n€kolika krokt (Tureckiova, 2004, s. 105 srov. Brazdova, 2011, s. 17-18):

e planovani procesu hodnoceni, v¢etné stanoveni G¢elu hodnoceni,

e pfiprava a stanoveni kritérii a standardit hodnoceni,

e vytvafeni nastroji pro sbér dat,

e sbér dat (dotazniky, rozhovory, pozorovani pribéhu vzdélavaci akce, testy, osobni
zaznamy ucastnikl, portfolio praci Gcastnikil, expertni hodnoceni, sebehodnocenti,
statistické zaznamy vykont, zpétna vazby skupiny),

e analyza ziskanych udajt,

e piiprava a zpracovani zavérecne€ zpravy,

e provedeni piipadnych uprav v systému podnikového vzdélavani a monitoringu
systému.

Pristupi k hodnoceni ve vzdélavani dospélych je vice. RozliSujeme evaluaci
Z hlediska casu, které Brazdovd vymezuje jako: hodnoceni na zacatku vzdélavaciho
programu, kterym zjistujeme troven znalosti a dovednosti, hodnoceni béhem vzdélavani,
tj. prabézné hodnoceni, kterym miZeme formovat probihajici vzdélavaci akci.
A hodnoceni na konci vzdélavani vedouci ke srovnani s hodnocenymi kritérii. V ramci
tohoto posouzeni mizeme posoudit uroven znalosti a dovednosti na konci vzdélavaci akce
(Brazdova, 2011, s. 18-19).

Ptistup k hodnoceni mtze byt i z hlediska Géelu (ex ante, ex post), z hlediska fazi
acilt, z hlediska zadavatele (interni a externi), z hlediska trovni Kirkpatrickliv ptistup
(reakce, uceni, chovani, vysledky) a HamblinGv pfistup (reakce, uceni, pracovni chovani,
vysledky, hodnoty), z hlediska trovni (subjektivni, objektivni) a z hlediska trvani
(Bartonikova, 2010, s. 183).

Uginnost hodnoceni je spojena se dvéma problémy: validitou (platnosti) - zda jsme
zméfili to, co jsme chtéli skuteéné¢ zméfit a reliabilitou (spolehlivosti). Zjednodusené
feCeno, zda metody hodnoceni poskytnou stale stejné vysledky pii po sobé jdoucich
opakovani se stejnymi respondenty. Nejbézné€jsi metodou je test/retest, dale alternujici
testy - skupina je hodnocena dvéma testy, které¢ nejsou stejné, ale podobné (Brazdova,

2011, s. 49).
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3 VZDELAVANI SESTER

Profese zdravotnich sester a ostatniho nelékatského zdravotnického personalu patii
do resortu, ve kterém probiha dalsi vzde€lavani po celou dobu vykonavani této profese.
Na sestry jsou kladeny vysoké naroky, které se tykaji jak jejich osobnostnich rysi, tak
profesni pfipravy a soustavného zdokonalovani.

Mezinarodni rada sester (ICN 1987) definovala sestru jako ,,osobu s ukoncenym
zdkladnim vSeobecnym oSetrovatelskym vzdélanim, ktera smi na zdkladé souhlasu
regulacniho organu ve své zemi pracovat jako sestra. Sestra je pripravena a oprdvnena
zapojovat se do vseobecné osetiovatelské praxe, véetné podpory zdravi, prevence nemoci
apéce o fyzicky a dusevne choré a postizené osoby riizného stari ve vSech zdravotnickych
a komunitnich zarizeni, vyucovat témata spadajici do zdravotnické péce, plné se zapojovat
do zdravotnického tymu, dohlizet nad pomocnymi pracovniky v oSetrovatelstvi a zdravotni

péci a Skolit je a zapojovat se do vyzkumu “ (Alexander, Runciman, 2003, s. 6).

3.1 Regulace zdravotnické profese

Regulace probiha nejprve na urovni EU prostiednictvim oborovych smérnic
a predpisi. Regulaci oSetfovatelské profese Ize oznacit jako vymezeni rdmce
pro vzdélavani, oSetfovatelskou praxi, etické a pracovni standardy. Jejim ucelem je
zajisténi spravné oSetiovatelské péce, ochrana vefejnosti, podpora rozvoje profese,
dosazeni odpovédnosti a odpovidajiciho statusu sester véetné jejich ekonomického
zajisténi. Smyslem regulované profese je i uznani kvalifikace a volny pohyb pracovnich sil
po jednotlivych zemich EU (JaroSova, 20064, S. 22).

Mezi zékladni komponenty procesu a systému regulace patii dle JaroSové (20064,
S. 23): Vlada prostiednictvim vytvofeni koncepce oboru, zakony a vyhlaskami. Samotna
profese se podili na tvorbé vladni regulace, reprezentuje vlastni zajmy a zajmy svych
¢lend. Sestry se podili na regulaci tim, Ze svoji praktickou ¢innost vykonavaji v souladu
S pfijatymi normami, etickym kodexem, snazi se udrzet ¢i rozvijet svoje kompetence
Vv souladu s potfebami spolecnosti. Zaméstnavatel vypracovava pozadavky na pfijimani
pracovnikil, stanovuje obsah adapta¢niho procesu, dodrzuje normy a standardy piijaté
vladou i profesnimi organizacemi. Registrace je proces hodnoceni lidi a ziskavani statusu

podle predem nastavenych kritérii.
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Cinnost sester a poskytovani o3etfovatelské péée patii mezi regulované ¢innosti,
u kterych urcuji pravni predpisy kdo, kde a za jakych pravnich podminek ji vykonava
(Vévoda et al., 2013, s. 104).

Vybrana legislativa vztahujici se k profesi sestry:

e Zakon ¢. 96/2004 Sb. o podminkach ziskdvani a uznavani zpisobilosti k vykonu

nelékatrskych zdravotnickych povolani a k vykonu Ccinnosti souvisejicich

s poskytovanim zdravotni péce a o zmeéné nekterych souvisejicich zakoni (Zakon

0 nelékatskych zdravotnickych povolanich), kterym se méni zékon ¢. 105/2011 Sb.,

Po prijeti tohoto zdkona doSlo ke zméndm ve vzdélavani nelékarskych

zdravotnickych pracovnikii. Upravuje i podminky dalSiho profesniho vzdélavani,

uskuteciiujiciho se prostfednictvim prokazatelnosti Gcasti na dalSim vzdélavani.

Vyznamnou zménou od roku 2011 je prodlouzeni registracniho obdobi ze Sesti

na desetileté obdobi s totoznym ziskem bodl (tedy Ctyficeti). Dal§i zmény se tykaji

obort zdravotnicky zachranaf a zdravotnicky asistent.

e Véstnik Ministerstva zdravotnictvi CR & 9/2004, ve kterém je uvedena koncepce

oSetrovatelstvi.

V soucasné dobé se pripravuje navrh zakona, ktery ma zcela nahradit zékon
¢. 96/2004 Sh., o nelékaiskych povolanich. Termin ptfedloZeni je uréen na listopad 2015
sucinnosti od ledna 2017. Podstatnou zménou bude zruSeni dosavadniho pojeti
odborného dohledu a zavedeni zdkonem stanovené¢ doby na zapracovéani (adaptacni
proces) s odbornym vedenim pouze v této dobé a pii dal§im celoZivotnim vzdélavani.
Ponecha v navrhu pouze jednu uroven vzdélavani u vSech obord, kde je v soucasnosti
paralelni vzdélavani. Omezi pocet povolani zruSenim profesi laboratorni pracovnik,
biotechnicky asistent, zdravotné — socidlni pracovnik, laboratorni asistent, nutri¢ni asistent,
asistent zubniho technika, oSetfovatel a dezinfektor. I nadale umozni ziskani magisterského
stupné¢ vzdélani pro bakalaiské zdravotnické obory. Stanovi minimalni ro¢ni rozsah
celozivotniho  profesniho vzdélavani, které je pracovnik povinen absolvovat
a zameéstnavatel je povinen to zaméstnanci umoznit. Dale zavede zakaz uzivani kreditniho
systému a odstrani ze zakona problematiku prikazu odbornosti. Nové zavede praxi (vykon

povolani) jako podminku pro zafazeni do specializaéniho vzdélavani (Smidova, 2014).
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3.2 Formy vzdélavani sester

Kvalifikacni vzdélavani sester - v soucasné dobé je mozné ziskat zpusobilost
k vykonu vSeobecné sestry pouze absolvovanim bakalafského programu pro piipravu
vSeobecnych sester na vysokych Skolach a absolvovanim oboru diplomovana vSeobecna
sestra na vys$i zdravotnické Skole (Vévoda et al., 2013, s. 105). Tim doSlo k ukonceni
piipravy sester na stfednich zdravotnickych Skolach, tj. ¢tyfletého studijniho programu
ukon¢eného maturitni zkouskou.

Celozivotni vzdélavani sester je pribéZné obnovovani, zvySovani, prohlubovani
a dopliovani védomosti a zpusobilosti v pfislusném oboru v souladu s nejnovéjSimi
poznatky (§ 53, 54 Zakona o nelékarskych zdravotnickych povolani). Celozivotni
vzdélavani je zakotveno v § 49 zakonu o zdravotnich sluzbach (Zakon ¢. 372/2011 Sb.).
V neposledni fadé se celozivotni vzdélavani povazuje za zvySovani kvalifikace (§ 230
Zakoniku prace ¢. 365/2011 Sb.).

Specializa¢ni vzdélavani je zaméfeno na specifiku oSetfovatelské péce v raznych
klinickych oborech, na rizné formy terénni a nemocni¢ni péfe a na management.
Specializovana zptsobnost neni u sester podminkou k samostatnému vykonu povolani.
Sestry bez specializované zpusobnosti mohou vysoce specializovanou ¢innost vykonavat
pouze pod odbornym dohledem specialistky. VSeobecna sestra se muze specializovat
v deseti specializacnich oborech. Za prubéh specializacniho vzdélavani odpovida
akreditované zatfizeni a Ministerstvo zdravotnictvi ma pravo i povinnost pribéh vzdélavani
kontrolovat. Specializa¢ni vzdélavani se ukoncuje atestacni zkouskou. Podminkou je
splnéni povinného rozsahu teoretické, praktické vyuky a prokdzani vykonu povolani
v daném oboru (Vévoda et al., 2013, s. 110-113).

Univerzitni postkvalifika¢ni studium muze byt bakalafského nebo magisterského
stupné se zaméfenim na vSeobecné oSetfovatelstvi, management, pedagogiku nebo studium
vedouci k ziskani specializované funkcni zptisobilosti. Dalsim krokem jsou doktorandské
studijni programy v oboru oSetrovatelstvi.

Sestra s bakaldfskym stupném vzdélani poskytuje samostatné individualni
osetfovatelskou péci a pracuje s vysledky hodnovérnych vyzkumt. Sestra s magisterskym
stupném vzdélani poskytuje individudlni oSetfovatelskou péci a rozviji oSetfovatelskou
praxi ve vSech oblastech a zafizenich systému péce o zdravi obyvatelstva. Uplatiiuje
kritické mysleni a pracuje s vysledky hodnovérnych vyzkum, participuje na védecko-

vyzkumné Cinnosti a vyuziva védecky zdivodnéné pracovni metody, postupy, techniky
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umoziujici vykon kvalifikovaného odbornika v oSetfovatelstvi. Sestry s doktorandskym
stupném vzdélani jsou schopny samostatné védecko-vyzkumné prace v oboru
oSetfovatelstvi a vyznamné se podili na rozvoji oSetrovatelstvi jako védniho oboru. Umi
prezentovat vysledky svého védeckého vyzkumu publika¢ni a prednaskovou formou
(Roskova, 2013).

Vyzkumna ¢innost Narodni observatof zaméstnanosti a vzdélavani (2015) se
dlouhodobé vénuje rozvoji piedvidani kvalifika¢nich potieb na trhu prace. Pro profesi
sestry vyplyva, ze 91 % nelékati ma pouze sttedni vzdélani s maturitou a dalSich témer
12 tisic absolventli s timto vzdélanim pfislo na trh prace do roku 2013. Pfitom jiz dnes
sttedoSkolské vzdélani nepostacuje, napf. pro vSeobecné sestry reprezentujici tfi pétiny
viech profesi v této profesni skuping. Sance osob se stfednim vzd&lanim na ziskani
uplatnéni se v dalSich letech budou déle zhorSovat. Naopak pro osoby s tercidrnim
vzdélanim budou vyhlidky i v pfistich letech dobré a poptavka po nich nadale poroste.

Kontinualni (celoZivotni) vzdélavani - sestra je povinna zachovavat své odborné
znalosti na turovni soucasnych védeckych poznatkii pomoci organizovanych forem
vzdélavani, odbornych akci profesnich organizaci a samostudiem. Ze zavéri anal}’/zy3
vyplyva, ze dilezitou fazi vzdélavani nelékait je vzde€lavani kontinudlni, jehoz cilem je
neustdld inovace poznatkli, permanentni udrzovani dosazené klinické kompetence
v souladu s aktudlnim rozvojem védy a potiebami zdravotni péce. Profesni vzdélavani je
nejdelsi fazi vzdélavani, mél by jim prochazet pravidelné kazdy zdravotnicky pracovnik
po dobu cca 30-40 let vykonu povolani.

Celozivotni vzdélavani sester vede ke zdokonalovani védomosti a dovednosti. To
se odrazi ve spokojenosti a stabilité¢ pracovniho tymu. Dochazi ke zméné postojli a chovani
prispivajicim ke zkvalitnéni péce o pacienty. Dal§im vyznamnym rysem je, ze vzdélavani
rozviji kritick¢é mysleni, flexibilitu, komunikaci a schopnost pfizpisobovat se zméndm
(Bartlova, 2006, s. 48-49).

Celozivotnim vzdélavanim sester se zabyva fada vyzkumu. Jednim z problémd,
které teSi je neucast sester na vzdélavani. Z vyzkumného Setfeni Havlickové (2012)
vyplyva ze, 70 % sester se neucastni vzdélavani z nedostatku casu. DalSim vyznamnym

divodem byla finan¢ni zatéz, kterou pocitovalo 40 % sester. Prace autorky Eratové (2014)

3 Projekt byl zam&Fen na FeSeni nejvazngjsich problémi v oblasti profesniho vzdélavéni cilovych skupin
nelékaii a manazerd zdravotnickych zatizeni. viz ,, Pracovnici ve zdravotnictvi a ridict pracovnici ve
zdravotnictvi — resortni analyza potieb pracovnikii jednotlivych profesi a oborii s vyhledem do roku 2015.%
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urila divody neucasti jako pracovni vytizenost (53 %) a 18 % sester uvedlo finan¢ni

zatéz.

Vzdélavaci akce jsou vétSinou organizovany akreditovanymi nebo zdravotnickymi

zafizenimi, jejich cilem je prubézné dopliiovani, prohlubovani a zvySovani védomosti

a dovednosti. Mezi tyto vzdélavaci akce patii (vyhlaska ¢. 321/2008 Sb.):

Inovaéni kurz je odborny kurz, ktery trva alesponn 4 hodiny v kazdém dni,
kterym se obnovuji znalosti a dovednosti, je pofadan obvykle akreditovanym
zafizenim s akreditaci pro vzdélavaci program, kterym se ziskava odborna,
specializovand nebo zvlastni odborna zpusobilost pro konkrétni ¢innosti, nebo
zdravotnickym zafizenim, které zajiStuje praktické vyucovani nebo praxi pro
sttedni, vyssi odborné nebo vysoké Skoly.

Odborna staz je vykon odborné praxe v akreditovaném zafizeni s akreditaci
pro vzdélavaci program, kterym se ziskdva odborna, specializovand nebo
zvlastni odbornd zpusobilost pro konkrétni Cinnosti, cilem je prohloubeni
znalosti na odliSném pracovisti, nez je misto vykonu povolani, pod odbornym
dohledem zdravotnického pracovnika zpisobilého k vykonu zdravotnického
povolani bez odborného dohledu.

Seminar je vzdélavaci akce, ktera trva alespon 2 hodiny v kazdém dni a ktera je
pofadana zdravotnickym lizkovym zafizenim, akreditovanym zafizenim nebo
zatizenim, kterému vydalo souhlasné stanovisko profesni sdruzeni.

Skolici akei je vzdé&lavaci akce, ktera trva alespont 4 hodiny v kazdém dni.
Program se vztahuje Kk vykonu pifislusného zdravotnického povolani
nelékafského zdravotnického pracovnika. A také je pofadana akreditovanym
zafizenim nebo zafizenim, kterému vydalo souhlasné stanovisko profesni
sdruzeni.

Odborna konference, kongres, sjezd, pracovni dne nebo sympozium je akce
odborného charakteru, ktera trva alesponn 1 den, podminkou je zajisténi
odborného program zajistén v rozsahu 4 hodiny v kazdém dni. Tyto vzdélavaci
akce musi zabezpecit alespon 4 piednasejicimi v kazdém dni a profesni
sdruzeni vyda souhlasné stanovisko se zafazenim do kreditniho systému.
Program se tyka oboru ¢innosti nelékarského zdravotnického pracovnika, ktery
zada o vydani osvédceni, a akce je urCena nejen pro zaméstnance nebo Cleny

poradatelské organizace.
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e Mezinarodnim kongres se liSi od kongresu, v zabezpeceni alespon jednoho
zahrani¢niho pfednasejiciho v kazdém dni.

e Publikacni ¢innost se tyka publikovani odborného materidlu Vv periodickém
(nebo neperiodickém) tisku nebo jeho elektronické podobé. Dale se tyka
odborné monografie, ucebnice, skripta, odborné¢ho vykladového slovniku,
abstrakta odborného sdéleni uvedeného v mezinarodnich oponovanych
Casopisech, nebo v podobé ucebni pomicky; za publikacni Ccinnost
se nepovazuji recenze, abstrakta odbornych sdéleni.

e Pedagogickou ¢innost je vzdélavaci ¢innost v ramci teoretické nebo praktické
vyuky specializacnim vzdélavani, certifikovaném nebo inovacnim kurzu, na
Skolici akci, seminafi, vedeni odborné stdze nebo pii vyuCovani odbornych
pfedmétt ve studijnim oboru, kterym se ziskava odborna zpiisobilost k vykonu
zdravotnického povolani.

e Védecko-vyzkumnou ¢innosti se rozumi ucast ve vyzkumnych projektech
a vyzkumnych zamérech, pokud jsou doloZeny zavére¢nou zpravou, seznamem
fesitelt vyzkumného projektu nebo vyzkumného zameéru, zakladnimi udaji
projektového tématu a v pfipadé mezinarodnich projektti kopii rozhodnuti
ptislusné mezindrodni instituce o schvéleni projektu a tyka se oboru ¢innosti
nelékatského zdravotnického pracovnika.

e Poster je druh ucasti na odborném sdéleni obsahujicim komentovana témata,
tabulky nebo fotografie zvefejnéné na tabulich na kongresech nebo sympoziich.

e E-learningovy kurz je forma vzdélavaci akce nebo inovac¢niho kurzu, ktera je
ukon¢ena zdveéreCnym testem. Program se tyka vykonu pfislusného
nelékatského zdravotnického povolani, kurz je poradan akreditovanym
zafizenim nebo zafizenim, kterému vydalo souhlasné stanovisko profesni
sdruzeni.

e Vypracovani metodiky standardu nebo nového postupu, jehoz pouziti bylo
schvaleno ministerstvem nebo jinym ustfednim orgdnem statni spravy.

Kazda vzdélavaci akce ma svou charakteristiku, stanoveny pocet krediti, které je
mozné ziskat za vzdélavaci aktivitu. Jednotlivé kreditni body se scitaji a dochazi k evidenci
na ucasti celozivotniho vzdélavani.

Mezi dalsi formy celozivotniho vzdélavani lze zaradit samostudium odborné

literatury, kterd pracovnika obohati, ale neni mozné tuto formu uplatnit v rdmci registru,
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nelze za ni ziskat kredity. V Sir§im smyslu je mozné povazovat i adaptacni proces za dalsi
moznost celozivotniho vzd€lavani, nicméné ani tento typ aktivity neni ohodnocen body

(Vévoda et al., 2013, s. 121).

3.3 Registrace

Jednim z hlavnich nastroji u¢inné regulace zdravotnickych povolani je registracni
systétm. Ministerstvo zdravotnictvi povéiilo vedenim registru Narodni centrum
osetfovatelstvi a nelékatskych zdravotnickych oborit (NCO NZO). Cilem registrace je
ochrana vefejnosti zalozend na principu celoZivotniho vzdélavani. Zakon €. 96/2004 Sb.
0 nelékarskych zdravotnickych povolanich stanovuje povinnost celozivotniho vzdélavani
pro vSechny zdravotnické pracovniky a plnéni této povinnosti se prokazuje na zakladé
kreditniho systému. Ziskani stanoveného poctu kreditli je podminkou pro vydani nebo
prodlouzeni platnosti osvédceni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu
nebo piihlaSeni se k atestacni zkouSce (NCO NZO, 2010).

Ministerstvo  zdravotnictvi povéfilo  vedenim  Registru  Néarodni centrum
oSetfovatelstvi a nelékaiskych zdravotnickych obort. Historie NCO NZO je pomérné
bohata pivodné byl zaloZen roce 1953 jako Ustav pro doskolovani 1ékaiti v Praze, tento
Ustav potadal i $koleni pro sestry. V roce 1960 vznikl Institut pro daldi vzdélavani
sttednich zdravotnickych pracovnikii a jeho hlavni kol spocival v profesnim rozvoji
specializacni ptipraveé. K vyznamné preméné doslo v roce 2003, kdy se stalo ,,opravdovym
centrem‘* oboru oSetovatelstvi (Kutnohorska, 2010, s. 155-156).

Registr je soucasti Narodniho zdravotnického informacéniho systému, ve kterém
jsou zpracovavany udaje o nelékatskych zdravotnickych pracovnicich, kterym bylo vydano
Osvédceni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu. Drzitelé osvédceni
mohou uzivat oznaceni registrovany/a, a proto je velmi dilezité, aby vefejnost seznamovali
s jeho smyslem. Vydavani osvédceni je dobrovolny akt, zalezi na rozhodnuti kazdého
zdravotnického pracovnika. Pokud zdravotnicky pracovnik neziskal osvéd€eni a registraci,
vykonava pfislusné zdravotnické povolani pod odbornym dohledem zdravotnického
pracovnika zptsobilého k vykonu ¢innosti bez odborného dohledu (NCO NZO, 2011).

K nalezitostem pfi podani Zadosti o vydani Osvédceni k vykonu zdravotnického
povolani bez odborného dohledu patii Citeln€ vyplnénd Zzadost opatiend kolkem v hodnoté
100,- K¢. Dalsimi potiebnymi dokumenty piilozenymi k zadosti jsou ovéfené doklady
0 zpusobilosti  opraviiujici  zdravotnického pracovnika k  vykonu  pfislusného

zdravotnického povolani. To plati pro zadatele do 18 mésicii ode dne ziskani zptsobilosti.
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U ostatnich zdravotnickych pracovnikll jsou obsahem Zadosti také vypis dosavadni
zdravotnické praxe za obdobi poslednich 10 let potvrzeny zaméstnavatelem; doklad
0 absolvovanych vzdélavacich aktivitach v hodnoté 40 kredit za obdobi poslednich 10 let.
DolozZeni tcasti na formach celozivotniho vzdélavani je mozné piedlozit: souhrnnym
vypisem o absolvovanych vzdélavacich aktivitich a doloZzenymi prostymi kopiemi
potvrzeni Gi¢asti na formach celozivotniho vzdélavani (NCO NZO, 2011).

Setteni autorky Bittnerové (2009) uvadi, Ze sestry, nejméné v 50 %, zastavaji nazor,
7e registrace je nesmyslnd a vznikd jen ,honba za kredity”. Toto minéni potvrzuje
I prizkum autorek Lasovské a Kralové (2010), které uvadi, ze vétSina sester hodnotila
registraci negativné. Nejcastéji oznacila tento ,,systém za nedomySleny“, jako honbu
za kredity a zbyteCny pro sestry. Zarovenn 90 % respondentii uvedlo, ze zvySovani
kvalifikace hodnoti stupném velmi nebo spise dulezité. Oproti tomu slovenské vyzkumné
Seteni autorky Benadikové (2013) na otdzku, jak hodnoti soustavné vzdélavani a ziskavani
kreditli, odpoveédélo 35 % respondentl pozitivné, Ze piispiva k odbornému ristu sestry a ke
zvySovani kvality oSetfovatelské péce. 6 % hodnotilo soustavné vzdélavani negativné
a povazuje je za nesplnitelné. Vyzkumné Setfeni tymu Kochanova, Michalkova (2013)
zjistilo, ze 98 % sester povazuje celozivotni vzdélavani za dulezité. VéEtSina respondentil
jeji téma (80 %). Bylo potvrzeno, Ze sestry nemaji problémy s registraci, souhlasi s jeji
délkou i poctem kreditl. Je pozitivni zjiSténi, ze se méni pohled sester na registraci a neni

chépana jako honba za kredity.

3.4 OSetrovatelsky management

Management lze charakterizovat jako soubor Cinnosti, které zabezpecuji chod
organizace. Management je védni disciplina, pfedmétem ¢innosti je specificka aktivita
a poslednim ¢lankem je samotny manazer nebo skupina fidicich pracovnika (Veber, 2009,
s. 19-20).

Pod pojmem management si vét§inou piedstavujeme fizeni a rozhodovani. Rizeni
muze chapat z filozofického pohledu fungovani systémi. Rozhodovani si miizeme
predstavovat jako situace, kdy volime jednu variantu z vice moznych (Muzik, 2000, s. 10).

Management v oSetfovatelstvi se od profesiondlniho managementu odliSuje
filozofii sluzeb. Osetiovatelstvi poskytuje odpovédnost za zdravi a nemoci jednotlivct,
rodin a komunit, a proto je tieba jedinecného piistupu. Pro management oSetfovatelstvi

jsou specifické dva cile: kvalita sluzeb a kvalitni personal (Jarosova, 2006D, s. 5).
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Manazer ve zdravotnickém zafizeni je zpravidla zastupcem vlastnika, v jeho
zastoupeni fidi organizaci a je mu odpovédny. Manazeii plni tii zdkladni manaZerské
ukoly: (1) fidi préaci a organizaci s vyuZitim znalosti klasického pfistupu k fizeni, (2) fidi
pracovniky s vyuzitim behaviordlnich znalosti, (3) fidi produkci a operace s vyuzitim
znalosti manazerské védy (JaroSova, 2006b, s. 6).

Vzdélavani a formovani osobnosti manazera je slozity a ndro¢ny proces, navic
vysledek procesu je né¢kdy nejisty. Utvaieni osobnosti manazera vychéazi z obecného
predpokladu pro ,,uméni vést lidi. Ale také vedouci pracovnik musi sam chtit byt uspésny
ve své profesi (Muzik, 2000, s. 31).

Osobnost manaZera v neziskovych organizacich je dulezitym aspektem uspéchu
daného podniku. Drucker charakterizoval manazera jako viid¢i osobnost, ktera musi jit
piikladem. Dale se ocekava vynikajici vykon, funkci bude pojimat v SirSich souvislostech
a bude svou roli brat vazné. Duilezitou schopnosti, kterou by mél disponovat, je naslouchat
druhym a ochota komunikovat. Velmi dilezitym aspektem je byt objektivni a schopnost
byt ,,nad véci.“ Dalsi vlastnosti vedouciho je ochota zvySovat své schopnosti a nastavovat
vykonnostni latku svym zaméstnanctim. Déle by si mél byt védom, Zze mimo profesniho
existuje i normalni Zivot (Drucker, 1994, s. 26-31).

Jednim z Gsp€snych vlastnosti manazera dle Folwarczné (2010, s. 15-22) je:

e je vzorem pro ostatni,

e znd dobie sama sebe,

e soustavné¢ se vzdélava - uspéSny manazer soustavné pracuje, rozviji své
znalosti a dovednosti nejen odborné ale i1 vedeni lidi. Je otevieny novym
mySlenkam, aktivné vyhleddva pftilezitosti k novému rozvoji. Rozvoj
manazerll nepredstavuje jen formalni vzdélavani, ale také pfijimani novych
vyzev v podobé novych projektt.

e ma potéSeni ze zmény,

e umi sebe a ostatni nadchnout,

e umi myslet systétmove,

e cfektivné komunikuje,

e mysli pozitivné.
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3.4.1 ManazZeri v oSetrovatelstvi

V obecném vyznamu je v oSetfovatelstvi za manazera pokladana kazda sestra,
protoZe pii péci o pacienta a jeho rodinu by méla aplikovat prvky manazerskych funkei.
V uzsim slova smyslu jsou ve zdravotnickych institucich manazery oSetfovatelstvi pouze
sestry vykonavajici fidici funkce, tj. naméstkyné oSetfovatelské péce, vrchni sestra
a staniéni sestra (JaroSova, 2006b, s. 8).

Ve zdravotnictvi se rozliSuji tfi zédkladni Grovné manazert (Gladkij et al., 2003,
s. 164, srov. Veber, 2009, s. 29):

1. Vrcholovi manazefi se zamé&iuji na vize, koncepce, strategické planovani, vytvaieni
nebo zménu organizaCnich struktur. Usmériiuji a koordinuji hlavni cinnost.
Dominantni schopnosti by mélo byt manazerské charisma.

2. Stfedni manazefi koordinuji vykonné operativni ¢innosti a zabyvaji se prevazné
ziskavanim a pfedavanim informaci. Jejich silnou strankou je uméni sladit prvky
koncepéniho 1 operativniho rdzu. Musi se orientovat v mezilidskych vztazich.

3. Liniovi manaZzeti vykonavaji ukony spjaté s vykonem kazdodennich ¢innosti. Jejich
hlavnim tkolem je zabezpefeni komunikaci mezi vedenim instituce a provoznimi
pracovniky, operativni fizeni a kazdodenni prace s lidmi. Jednou z podstatnych
schopnosti je smysl pro spravedlnost pii odménach a sankcich, ale také byt
odbornikem v dané oblasti.

Pracovni ¢innosti manazerii v oSetfovatelstvi jsou definované v naplni prace. Neni
podrobnym seznamem Cinnosti, ale vyjadiuje zakladni funkce, pozice, soubor
verifikovatelnych cilti a komu manazer podléha. Jsou to schémata schvalenych kompetenci
slouzici jako nastroj kontroly. Jednotlivi manazeii maji své odborné a manazerské
kompetence (JaroSova, 2006b, s. 9). Vedle odbornych kompetenci nelze zapominat
na kompetence socialni, tj. schopnost kultivovat firemni kulturu a vytvafet pozitivni
atmosféru. Etické kompetence znamenaji byt moralnim vzorem, jit osobnim piikladem, byt
davéryhodny a dodrzovat etické kodexy organizace i profesnich spole¢nosti. Kompetence
fyzické a mentalni udrzuji vysokou vykonnost (Mladkova, 2009, s. 71-72).

Jelikoz pfedmétem naseho vyzkumu byl stfedni management, zamétime se na napli
oSetfovatelské péCe na celém useku, podileni Se na vytvareni standardd, odpovédnost
za vedeni oSetfovatelské dokumentace, podileni se na zavadéni novych osetrovatelskych

postupti, sledovani novinek v oSetfovatelstvi. Pecuje o dalSi vzdélavani ¢leni
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oSetfovatelského tymu organizaci vzdélavacich seminaiu, podili se na zajisténi chodu
celého odborného oddé€leni, komunikuje s vedenim, aktivné se ucCastni programu
kontinualniho zvySovani kvality, zajistuje fungovani komunikace a spoluprace mezi
jednotlivymi oddélenimi, deleguje, organizuje, konfrontuje a fesi vzniklé problémy.
V ramci planovani se podili na aplikaci strategickych pladnid. Vlastni organizacni ¢innost
zajiStuje pres stanicni sestry, vymezuje potfebné kompetence stanicnich sester a fidi
personalni politiku svého tuseku (ptijima, pfesouva anebo propousti zaméstnance), ale také
vysila pracovniky v ramci potieb na Skoleni ¢i dalsi vzdélavani (Plevova et al., 2012,
S. 40-41).

V prubéhu manazerské kariéry prochézi sestry-manazerky riznymi etapami vyvoje.
Pripravna faze je zamécfena na ziskavani teoretickych poznatki a prvnich zkuSenosti
(studium, nastup do zaméstnani, sezndmeni se s pracovistém, prostfedim a problémy).
Faze uchyceni se znamena zafazeni se do pracovniho kolektivu, ziskédvani zkuSenosti
zteSeni prvnich praktickych problémt, upevilovani pozice v kolektivu (uspéchy
Manazer si osvojuje dilezit¢ navyky, stava se autoritou v kolektivu, roste odborné
i osobnostné. Ustup z funkce souvisi s ubyvanim sil, energie, potiebnych manaZerskych
vlastnosti. Projevuje se poklesem iniciativy, sklonem k rutin€, nechuti podporovat zmény,
ztratou autority a prestize. Zivotni cyklus kariéry sestry-manaZerky je zavisly na kultufe
a etice ve zdravotnickém zafizeni a na pracovisti (JaroSova, 2006b, s. 9-10).

Svét proziva revolu¢ni zmény, sou¢asnym fenoménem je globalizace a informacni
exploze. Sestry-manazerky si nemohou dovolit vyCkavat, ale musi byt proaktivni,
nefekat na zmény, ale predvidat je a byt nckolik krokli pfed nimi. Manazefi
Vv oSetfovatelstvi musi pochopit, Ze doba se radikalné zménila a jejich tkolem je pruzné
a citlivé reagovat na viechny zmény. Reenim je vytvofeni vize o budoucnosti oddéleni
nebo zdravotnické instituce. Budoucnost patii tém, kdo ji vytvofi svymi mySlenkami,
kreativitou, vizi, rozhodnosti a usilim (Skrla, Skrlova, 2003, s. 238-239).

Idea sdileni vizi je jednim z prvkt leadershipu jako moderniho stylu vedeni
Vv oSetfovatelské praxi. Hekelova uvadi jesté¢ moderni kontrolu spocivajici v piedchdzeni
problému a chybnych vykonii podiizenych. Dal$im atributem je neformalni autorita sestry
manazerky, kterd prameni z jeji odborné zdatnosti, manazerské dovednosti
(napf. participativni vedeni o zménach na oddéleni). Jeji postoj ke zménam s prvky

proaktivniho pfistupu realizovanym svym tymem (Hekelova, 2012, s. 59-61).
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Vyzkum sester-manazerek autorek Markové a Bartlové (2013) se zabyval
manaZerskymi strategiemi na pozici vrchni sestry. Cilem studie byla analyza profesni
dréhy a manazerské pozice vrchni sestry v zavislosti na podminkach zdravotnického
zafizeni se zfetelem na rodinné zdzemi. Byla zamétena na pochopeni hodnot a postoji
vedoucich sester Svyvojem jejich kariérni drahy, definovani stylu vedeni a fizeni
oSetfovatelského tymu, zmapovani prolindni a ovliviiovani Zzivotni a pracovni drahy
vedoucich sester. Z vysledkt vyplyva, ze vedouci sestry nemély jasnou predstavu o svém
kariérnim postupu, chtély byt zejména dobrymi sestrami. Zacatek jejich manazerské drahy
provazel nedostatek zkuSenosti a znalosti z oblasti fizeni a vedeni lidi. Jejich ptiprava
na manazerskou drahu nebyla dostate¢na. Casto se vzdélavaly az po nastupu
na manazerskou pozici. Vedouci sestry reflektuji jako velky problém ve své praci konflikty
v oblasti mezilidskych vztahii. Na manazerskych pozicich jsou spokojené. Divodem tivahy

0 odchodu z pozice je aspirace na vyssi post.
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4 PRUZKUMNE SETRENI

Prizkumné Setfeni bylo provedeno ve zdravotnické instituci poskytovatele
zdravotnich sluZeb v Severomoravském kraji. Zadost o povoleni sbéru dat k vyzkumné
praci byla zaslana naméstkovi nelékatskych obort. Po absolvovani schizky a pfedlozeni
prizkumného Setfeni byla obdrzena pisemnd forma potvrzeni o povoleni zadosti. Hlavnim
cilem prace je analyza systému vzdélavani sester, zjiSténi silnych a slabych stranek
vzdélavaciho systému a navrzeni opatieni na zlepSeni efektivnosti vzdélavaciho systému.
Aby byla vytvofena skute¢na piedstava o funk¢nosti vzdélavaciho systému, je nutné
na ivod kapitoly pfedstavit toto zdravotnické zatizeni. Na systému vzdélavani v nemocnici
se podili legislativa, ale také proces akreditace®. Vyzkumné Setieni se sklada ze ti asti:

e deskripce internich dokument,
e dotaznikového Setieni od vSeobecnych sester,

e polostrukturovanych rozhovort od vrchnich sester.

4.1 Charakteristika konkrétniho poskytovatele zdravotnickych sluzeb

Zkoumana organizace patfi k nejvétsim lizkovym zafizenim v CR. Z diivodu
respektovani pirani managementu tohoto zdravotnického zafizeni bude zachovana
anonymita této instituce. Informace o ni byly Cerpany z webovych stranek organizace,
vyroéni zpravy z roku 2012 a internich dokumenti. Je soucasti sité¢ fakultnich nemocnic
ptimo fizenych Ministerstvem zdravotnictvi (MZ) CR. Jeji historie je vice neZ stoleta, saha
do roku 1896. Pravni Uprava fakultnich nemocnic jako pfispévkovych organizaci je
obsazena predevsim v téchto zakonech, Zakon ¢. 218/2000 Sb., o rozpoctovych pravidlech
a o zmén¢ nekterych souvisejicich zdkonl (rozpoctovad pravidla), ve znéni pozd¢jSich
predpist, Zakon ¢&.219/2000 Sb., o majetku Ceské republiky a jejim vystupovani
Vv pravnich vztazich, ve znéni pozdgjSich predpisi a v neposledni fadé¢ Zakon
¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich poskytovani (Zakon
0 zdravotnich sluzbach).

Na vrcholu organizace je feditel a vedeni nemocnice, které tvoii ekonomicky
naméstek, naméstek 1écebné péce, naméstek nelékatrskych obord, obchodni naméstek,

technicko-investi¢ni naméstek a naméstek informacnich technologii. Organiza¢ni struktura

* Akreditace znamena uznani povéienou autoritou, Ze zdravotnické zafizeni je zpasobilé k poskytovani
kvalitni zdravotni péce. Jednim z cilti kontinualniho zlepSovani kvality je plan soustavného zlepSovani a
vzdélavani zaméstnanci. (Gladkij, 2003)
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je zachycena a vyjadfena v organiza¢nim fadu a v organizatnim schématu organizace.
Protuto nemocnici je typicka struktura strmé hierarchické pyramidy, tzn. je
charakterizovand menSimi oddé€lenimi a organizac¢ni struktura roste do vysky.

Jsou zde stanoveny poradni organy feditele zabezpecujici riizné oblasti. Jsou to
Eticka komise, Lékova komise, Nutri¢ni tym, Rada kvality a Rada feditele.

Tato nemocnice mé 52 pracovist’ a 1 184 lizek. Nemocnice je soucasti narodni sité
komplexnich onkologickych, hematoonkologickych, traumatologickych,
kardiovaskularnich a cerebrovaskularnich center. Celkovy pocet zaméstnancii je 3 350,
z toho nejveétsi skupinu tvoii nelékati 2 293 zaméstnancl riiznych kategorii dle Vyhlasky
¢. 55/2011. Pozice vSeobecné sestry je zastoupena v poétu 1 326 zaméstnanct. Lékati jsou
oproti tomu v mensiné, celkovy pocet je 747, z toho je 25 farmaceutd. Zbyly personal tvoii
technicko-hospodafsti pracovnici a dal$i pracovnici nemocnice.

Pocet ambulantné osSetienych pacienti za rok je 776 000, pocet hospitalizovanych
je 50 000, pocet provedenych operaci je 16 600. A primérna oSetiovaci doba je 7,4 dne.

Tato nemocnice ma zpracovanou strategic v Organiza¢nim fadu. Firemni strategie
je zpracovana na obdobi 2012 az 2016, je postavena na Sesti definovanych cilech. Jednim
zpilit je podpora vzdélavani, védy a vyzkumu spocivajici ve zvySeni kvality
pregradudlniho vzdélavani zaméfeném na praxi, podpofe a pifipravé podminek
k adekvatnimu postgradualnimu vzdélavani. Cilem je nadale efektivné vyuzivat vyukové
prostory v aredlu nemocnice, rozsifovat védeckovyzkumnou zakladnu a v neposledni fadé
definovat jednotna pravidla ve spolupraci s univerzitou.

Soucasti strategie je vytvoreni poslani této instituce. ,, Poslanim nemocnice je lécit
pacienty komplexné a s pomoci nejmodernéjsich lécebnych postupii.* Soucasti dokumentu
jsou motta zduraznujici priority zatizeni: ,, Profesionalita a lidsky pristup,* ,,Spokojeny
pacient“ a ,,Spokojeny zaméstnanec.

Podporou rozvoje zameéstnancli prispivad zdravotnické zatizeni ke zkvalitiovani
a zvySovani efektivity vnitinich procesii a k rozvoji jako celku (Vodak, Kucharc¢ikova,
2011, s. 80).

Zarukou kvality v nemocnici je proces akreditace. Nemocnice je akreditovana
od roku 2009, v roce 2012 probé&hla uspésné reakreditace. V prubéhu let 2007 az 2009
probéhla na nékterych pracovistich certifikace v systému fizeni kvality dle normy
ISO 9001:2009. Tato instituce je ¢lenem programu WHO (World Health Organization)
Nemocnice podporujici zdravi vychazejictho z celostniho pojeti zdravi a zaloZzeného

na systémové podpote potencialu, kterym nemocnice disponuji. Jednim z bodi je zlepSeni
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kvality péce nejen orientaci na jeji technickou a provozni stranku, ale i s ohledem na lidsky
faktor (podpora personalu, kvalita komunikace, celkova kultura nemocni¢niho prostiedi).
Nemocnice ziskala ocenéni vramci celostatniho prizkumu nemocnic v oblasti
spokojenosti zaméstnancti. Velmi dilezitym kritériem kvality je ukazatel spokojenosti
pacientti. V nemocnici se hodnoti od roku 2008 spokojenost pacientii s lizkovou péci,
vroce 2011 se provedlo hodnoceni spokojenosti i S ambulantnim tsekem. Ministerstvo
zdravotnictvi sleduje kvalitu péce o pacienty a vydava certifikace na zaklad¢ projektu
Kvalita o¢ima pacientti (KOP).

Na efektivnosti a kvalit¢ I€katské i oSetfovatelské péfe se vyznamné podili
zavedeni indikatorti kvality. Skrlovi oznaluji indikator jako méfitelné kritérium, které
VvV porovnani s uréitym standardem, smérnici nebo pozadavkem ukazuje, jak dalece bylo
tohoto standardu dosazeno (Skrla, Skrlova, 2003, s. 100).

Tato organizace ma definovany celonemocni¢ni indikatory kvality: nemocni¢ni
nakazy, pady, zdména biologického materialu, pocet stiznosti, i. v. vstupy, dekubity. Kazdé
pracovisté¢ ma zavedené své specifické indikatory. Vyhodnocovani jednotlivych indikatora
provadi tseky dle svych kompetenci. Seznamuji své podfizené s hodnocenim a analyzou
uvedenych kritérii. Pii zjisténi zavaznych problémi se provadi napravna opatieni.
V souladu s akreditacnimi standardy a ve smyslu ustanoveni § 47 odstavce 3 pismena (b)
Zakona €. 372/2011 Sb. provadi sledovani mimotadnych udalosti ukotvenych ve smérnici.
Ta charakterizuje typy jednotlivych udalosti, monitoruje, sleduje a nastavuje systém

hlaseni. Stanovuje jejich Setfeni a fesi vznik napravnych opatieni.

4.2 Cile prizkumného Setieni a pracovni hypotézy

Prakticka cast je tvofena pomoci kvalitativnich a kvantitativnich metod. Struktura
vyzkumného Setieni je tvofena tiemi pilifi: studiem a analyzou dokumentu vztahujiciho
se k vzdé&lavani vSeobecnych sester v konkrétni instituci, provedenym dotaznikovym
Setfenim na sedmi pracovistich (jednalo se o kliniky 1 oddé€leni), analyzou dat zjiSténych
pii polostrukturovanych rozhovorech s vrchnimi sestrami a vedoucim odboru
osetfovatelské péce. Byl vytvofen hlavni vyzkumny cil: popsat strukturu soucasného

systému vzdélavani sester ve zdravotnické instituci.
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Byly definovany tyto dil¢i vyzkumné cile:

Zjistit, jakym zptsobem probihaji vzd€lavaci aktivity (formalni, neformalni)

na jednotlivych klinikdch/odd¢€lenich.

e Zjistit, jakym zptisobem probiha analyza a identifikace vzdélavacich potieb.

e Zjistit, jakym zptisobem probiha hodnoceni vzdélavani.

e Zjistit, jakym zptisobem probiha adapta¢ni proces.

e Stanovit pofadi subjektivni spokojenosti vSeobecnych sester v oblasti
vzdélavandi.

e Zjistit, jakym zptisobem se vzdélavaly a vzdélavaji sestry manazerky.

Zjistit prednosti a rezervy stavajiciho systému vzdélavani z pohledu vrchnich

sester.

e Navrhnout opatfeni na zlepSeni vzdélavaciho systému ve zdravotnické instituci.

Stanovené pracovni hypotézy:
Hol: Spokojenost sester se vzdélavanim nezavisi na véku.

Hal: Spokojenost sester se vzdélavanim zavisi na véku.

Ho2: Spokojenost sester se vzdélavanim nezavisi na dosazeném vzdélani.

Ha2: Spokojenost sester se vzdélavanim zavisi na dosazeném vzdélani.

Ho3: Spokojenost sester se vzdélavanim nezavisi na délce praxe.

Ha3: Spokojenost sester se vzdélavanim zavisi na délce praxe.

Ho4: Spokojenost sester se vzdélavanim v manazerské pozici a nemanazerské
pozici je stejna.

Ha4: Spokojenost sester se vzdélavanim v manazerské pozici a nemanaZerské
pozici neni stejna.

Hypotézou se rozumi obycejné castecné¢ zdlivodnény, ale zatim jesté nepotvrzeny

predpoklad o existenci nebo souvislosti, tedy pfi¢inné podminénosti doposud nepoznanych

jevi (Ziakova et al., 2003, s. 128).

4.3 Deskripce internich dokumenti

Popis internich dokumentii byl proveden na zékladé rozhovoru s naméstkem

nelékatského persondlu, ktery to povolil a zpfistupnil. Tato faze prob&hla v obdobi leden -

unor 2014. Soucasti hodnoceni byly pouze dokumenty tykajici se vzdélavani vSeobecnych
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Pracovni Fad je klicovym dokumentem pro vzdélavani vSech pracovniki
v organizaci. Upravuje povinnosti zameéstnavatele a zameéstnance vyplyvajici
Z pracovnépravnich vztahit v souladu se Zakonikem prace ¢. 262/2006 Sb. Definuje
vsouladu s § 231 zvySovani kvalifikace, upravuje souvislosti, za kterych muze dojit
K uzavieni kvalifikatni dohody. Vymezuje pojem zvySovani a prohlubovani kvalifikace
a urcuje povinnost zaméstnance prohlubovat si svoji kvalifikaci k vykonu sjednané prace.
Dale se zaméstnavatel poskytuje zdravotnickym pracovnikim dva dny K acasti
na vzdélavacich aktivitaich v ramci celozivotniho vzdélavani a prohlubovani kvalifikace,
za které nalezi zaméstnanci plat. Z uvedeného je ziejmé, ze Pracovni fad je v souladu
se Zakonikem prace a akreditacnimi standardy.

Smérnice Planovani lidskych zdroji se vztahuje k systematizaci ziskavani,
rozmist'ovani a vyuzivani zamé&stnanct, obsahuje také pozadavky na odborné vzdélavani.
Tato smérnice nesporné slouzi pro dlouhodobé planovani vzdélavani v navaznosti na dalsi
useky, naptiklad tvorbu finan¢niho rozpoctu pro vzdélavaci aktivity.

Metodicky pokyn tykajici se odborného vzdélavani zaméstnancu definuje typy
odborného vzdélavani: specializa¢ni vzdélavani, certifikované kurzy, Skoleni ze zakona,
studium vysoké skoly kombinovanou formou a manazerské formy vzdélavani. Zahrnuje
plan odborného vzdélavani, urcuje postup pii realizaci, vystup a evidenci celozivotniho
vzdélavani.

Oblast hygienicko-protiepidemického rezimu a zasady hygieny rukou jsou
upraveny smérnici Hygienickd pravidla. Ta presné¢ definuje zasady hygienicko-
epidemiologického rezimu na vSech pracoviStich. Zabyvd se vSeobecnymi principy
dezinfek¢niho rezimu a jejimi jednotlivymi fadzemi jako dekontaminace, dezinfekce,
dvoustupiiova dezinfekce, vyssi stupen dezinfekce, sterilizace. Zaméiuje se i na dezinfekcei
rukou a povinné skoleni hygieny rukou, urcuje periodicitu na jednou ro¢né. Dale upravuje
manipulaci se stravou, s pradlem, s odpady a ochranu zdravi pfi praci. V nemocnici je
vytvofen systém epidemiologickych sester, na kazdém pracovisti jedna, které provadi
Skoleni personalu a podili se na dodrzovani stanovenych postupt v oblasti hygienicko-
epidemiologického rezimu.

Dalsi v fad¢ povinnych skoleni je Skoleni Kardiopulmonalni resuscitace (KPR),
které je oSetfeno smérnici vymezujici postup organizace resuscitace. Obsahuje pozadavky
na materialni vybaveni jednotlivych pracovist. Pfilohy obsahuji postupy resuscitace. Tato
smérnice uréuje i periodicitu $koleni na jedenkrat za dva roky. Skoleni je organizovano

zvlast pro Iékate a nelékare. Soucasti Skoleni je prednaska nasledovana pisemnym testem
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s 10 otazkami. Na zavér je nacvik masaze hrudniku na figurin€, prodychavani maskou
s ru¢nim dychacim pfistrojem.

K povinnym Skolenim patii 1 Skoleni bezpecnosti prace, které je oSetieno
Vv pfislusné smérnici a dle zdkonnych norem, ale neni predmétem této prace.

Smérnice adaptacniho procesu vymezuje cile provéfit, zhodnotit, popt. prohloubit
znalosti a dovednosti. Definuje délku adapta¢niho procesu U nového zaméstnance na tii
mésice, maximalné vSak na Sest mésicii. U zaméstnance, ktery mél neptitomnost del$i nez
Sest mésici, povoluje délku adaptaéniho procesu v rozmezi od jednoho do tii mésicu.
Vymezuje vstupni $koleni zaméstnance, které se tyka viech pracovnikii. Skoleni zahrnuje
seznameni s nemocnici, odborem kvality, informacemi o nelékatské péci, hygienicko-
epidemiologicky rezim, bezpec¢nost, ochranu zdravi pii praci, hygienu prace a bezpec¢nost
informacnich technologii. O Skoleni na pracovisti blize pojednavd metodicky pokyn
adaptacni proces-nelékariskych zdravotnich pracovniki. Jednim z definovanych cilt je
omezit chyby a omyly na minimum a zlepSit profesiondlni jistotu pii vykonu prace.
Upravuje délku adaptacniho procesu u absolventli na tii, obvykle Sest a maximalné dvanact
mésici. U zaméstnanct, ktefi prerusili vykon povolani, na tii az Sest mésici. Vymezuje
prabéh a ukonceni adapta¢niho procesu. Soucéasti metodického pokynu jsou i formuléfe:
Individualni plan zaskoleni nelékaiského zdravotnického pracovnika, ktery se sklada ze tii
casti:

1. zékladni Cast — tato ¢ast obsahuje zakladni ikony dulezité pro seznameni se
s pracovistém, jako jsou napt. napli prace, pozarni skoleni, vnitini predpisy
pracovisté, manipulace s opidty.
2. vSeobecna Cast — do této ¢asti jsou zahrnuty zakladni oSetfovatelské vykony;
3. specialni ¢ast — tato cast zahrnuje specialni oSetfovatelské vykony.
Déle to jsou formulafe o ukonceni adaptacniho procesu, ktery je ptilozen do osobni karty
a informacni list.

Podkladem pro plan odborného vzdélavani je smérnice Motivaéni hodnoceni,
jejimz cilem je posoudit podiizeného zaméstnance, dile moznost obou stran vyjadfit
se k potieb¢ vzdélavacich narokti a poskytnout zaméstnanci zpétnou vazbu. Smérnice
obsahuje metodiku formalniho hodnoceni, které tvoii nékolik postupnych krok.
Hodnoceni zacind sebehodnocenim zaméstnance, kdy s ptedstihem pracovnik obdrzel
termin a formular k ptipravé sebehodnotici ¢asti. Poté hodnoceni probiha formou dialogu.
Ucelem hodnoticiho pohovoru je hovofit zejména o vysledcich prace, o piednostech

a nedostatcich hodnoceného. Také o namétech na zlepSeni vlastni prace zaméstnance
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a moznostech dalsiho rozvoje a vzdélavani. Vysledky pohovoru se uchovavaji v pisemné
podobé v osobni karté a také u referentky personalniho oddéleni. Soucasti smérnice je
popis piipravy hodnoticiho, pfiprava hodnoceného, které predchazi pfipomenuti o ucelu
a vyznamu.

Zavér analyzy dokumentti jsme doplnily analyzou osobnich Kkaret. K analyze jsme
pouzily mnou osobni kartu, jelikoz pracuji v této nemocnici a kartu kolegyné s jejim
souhlasem a souhlasem vrchni sestry. Nasim zajmem bylo zjistit, zda je mozné v osobnim
spise, ktery je ulozeny na personalnim oddéleni, dohledat potiebné dokumenty tykajici se
vzdélani a dalsiho rozvoje sester. Zaméfily jsme se na tyto dokumenty: kopie dokumenti
0 dosazeném vzdé€lani, naplit prace, zaznam o zapracovani sestry, zdznam o hodnoticim
pohovoru, celkovy piehled absolvovanych povinnych Skoleni. VSechny dokumenty byly
dohledany a nebyly zjiStény zadné neshody.

4.4 Metody a techniky prizkumného Setieni

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno kombinaci kvalitativnich a kvantitativnich
metod. Pfed zahajenim samotného prizkumu jsme pozddaly o rozhovor vedouci
vzdélavaciho odboru, abychom si ujasnily, jakym zpiisobem je vedena oblast vzdélavani,
a jakou ulohu hraje tento usek. Personalistka jasné definovala, Ze vzdélavani nelékatského
personalu je pouze v kompetenci vrchnich sester. Jejich tikolem je sledovat potieby svych
klinik a oddéleni, plnit pozadavky pojistoven a v neposledni fadé dodrzet rozpocet. Déle
uvedla, ze vrchni sestry pfipravi pozadavky a vzdélavaci odbor je nasledné zpracovava,
eviduje a zajist'uje dalsi agendu. Déle jsme oteviely otazku manazerského vzdélavani pro
sestry v manazerskych funkcich. Personalistka uvedla, Ze manaZerské vzdélavani neni
osetfeno ve smérnici. Od ledna 2014 probiha vzd€lavaci program o deseti modulech
uréeny pro zdravotnické pracovniky, ktefi jsou ve své funkci kratce. V minulosti prob&hly
manazerské kurzy, kterymi proSel operani a stfedni management klinik. Tato faze
probéhla v kvétnu — cCervnu 2014. Dotaznikové Setieni se uskuteCnilo na sedmi
pracovistich zdravotnické instituce. Jednalo se o ¢tyfi kliniky a tfi oddéleni.

Kvantitativnimi metodami usilujeme o ovéfovani hypotéz, o vysvétleni pficin
existence jevl nebo jejich zmén. Pfesné udaje umoziuji zevSeobeciiovani a vyslovovani
predpovédi o jevech. Na dosahnuti stanoveného cile se vyuzivaji statistické metody, proto
se vét§inou pracuje s ¢islem a reprezentativnim vzorkem (Ziakova et al., 2003, s. 269).

Nasledné¢ jsem oslovila vrchni sestry téchto pracovist a pozadala je

0 polostrukturovany rozhovor.
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Kvalitativni metody pracuji vétSinou se slovem. Jejich pozitivni pfistup je v tom, ze
poskytuje hlubsi vhled do zvlastnosti jevl, procest, situaci, osob nebo skupin, jez jsou
v kvantitativnim vyzkumu hromadnych jevii nezachytitelné (Pricha, Veteska, 2012, s.

161).

4.4.1 Analyza a interpretace dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na ziskani dat od vSeobecnych sester
na ptisluSnych pracovistich. Pii tvorbé dotazniku jsme se inspirovaly dotaznikem, pomoci
n¢hoZz je zjiStovana spokojenost ve zkoumané instituci. Respondentim byl dotaznik
povédomy, a proto jsme neprovadély pilotni studii. Dotaznik byl strukturovan do tii ¢asti.
Uvod obsahoval osloveni, predstaveni autora a vysvétleni uéelu dotazniku. Nasledovalo
ujisténi o zachovani anonymity respondentti. Dalsi ¢asti byly obecné identifikac¢ni tidaje,
nasledovaly otdzky tykajici se oblasti vzd€lavani a na zavér bylo pod€kovani za straveny
cas.

Jak uvadi Chraska dotaznik je soustava predem piipravenych a peclivé
formulovanych otazek, které jsou promyslen¢ sefazeny a na které dotazovana osoba
odpovida pisemné. Dotaznikové metod¢ byva casto vytykano, Ze nezjistuje to jaci,
respondenti skute¢né jsou, ale jen to, jak sami sebe vidi, nebo cht¢ji, aby byli vidéni.
Nespornou vyhodou je, ze umoznuje rychlé a ekonomické shromazd’ovani dat od velkého

poctu respondentti (Chraska, 2007, s. 163).

Bylo rozdano 200 dotaznikt, z nichz se vratilo 150 (75 %) a pro neuplnost bylo
vyfazeno 9 dotaznikii. Dotaznikového Setfeni se zlcCastnilo 141 sester, z nichZz bylo
132 (93,6 %) Zen a 9 (6,4 %) muzi. VEkoveé rozmezi dotazanych bylo mezi 22 a 59 lety.
Vékovy primér se smeérodatnou odchylkou byl 37,3 + 8,7 let, hodnota medidnu 37 let.

6,4%

E7ena MEmuZ

Graf 1: RozloZeni v§eobecnych sester dle pohlavi
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Respondenti pracuji na klinikdch a oddélenich, jejichz piehled s cetnostnim
rozlozenim je udan v Tabulce 2.

Z prazkumu bylo zjisténo, ze 81 (57,4 %) respondenti absolvovalo stfedni
zdravotni skolu, 23 (16,3 %) vyssi odbornou skolu, 24 (17,0 %) respondentti ziskalo
bakalatrské vzdélani a 13 (9,2 %) magisterské. Specializaci ma 121 (85,8 %) z dotdzanych

sester.

Tabulka 2: Prehled Kklinickych pracovist’

Cetnost | Procenta
Odd¢leni geriatrie 14 9,9
Oddgleni intenzivni péce chirurgickych obora 14 9,9
Klinika anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny 38 27,0
Kardiochirurgicka klinika 29 20,6
Onkologicka klinika 11 7,8
Odd¢leni urgentniho piijmu 13 9,2
Psychiatricka klinika 22 15,6
Celkem 141 100,0

mSZS
=VOS

= VS Be.
B VS Mer.

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani

Hano Ene

Graf 3: DosaZena specializace
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Délka praxe respondentl se pohybovala od 1 roku do 41 let. Primérnd délka praxe
se smérodatnou odchylkou byla 16,4 + 9,1 let, hodnota medianu byla 16 let.
Dotaznikového Setieni se zcastnilo 125 (88,7 %) vSeobecnych sester, 13 (9,2 %)

stani¢nich sester a 3 (2,1 %) vrchni sestry.

Hvieobecnd sestra

W stani¢ni sestra

mvrchni sestra

Graf 4: Pracovni pozice v§eobecnych sester

Spokojenost respondentil byla zjistovana v oblasti vzdélavani. Cetnostni rozloZeni
odpovédi na otazky tykajici se spokojenosti je popsano v tabulce 3. Aby bylo mozné
posoudit miru spokojenosti sester u jednotlivych otdzek, byly kategorie ohodnoceny
od1ldo 4 a u kazdé otazky byl spocitan aritmeticky prumér. Hodnoty nad 3 jsou
povazovany za nadprimérné, hodnoty 2,99 - 2,80 za priméme a jsou
povazovany za .V oblasti spokojenosti se vzdélavanim byla nejvyssi
pramérnd spokojenost zjisténa u otazky ¢. 7 ,Jak jste spokojen(a) s vyuzitim vaseho
pracovniho potencidlu? a otazky ¢. 1 ,,Jak jste spokojen(a) s poskytovanymi moznostmi
vzdélavani?* Naopak podpriimérné spokojenost byla zaznamenana u otazky ¢. 3 ,Jak jste

spokojen(a) s realizaci vzdélavani?*
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Tabulka 3: Spokojenost se vzdélavanim

Spokojenost se vzdélavanim
Otizka R . | vem
Cetnosti | nespokojen [nespokojen [spokojen [ spokojen | Priimér
1) ) (3) (4)
1. Jste spokojen(a) s poskytovanymi absolutni 4 22 95 20 203
moznostmi vzdélavani? relativni 2,8% 15,6% 67,4% 14,2%
2 Jak jste spokojen(a) s planem absolutni 6 20 106 9
vzdélavani? relativni 4,3% 14,2% 75,2% 6,4% '
3 Jak jste spokojen(a) s realizaci absolutni 4 30 98 9
vzdélavani? relativni 2,8% 21,3% 69,5% 6,4%
4 Jak jste spokojen(a) s hodnocenim absolutni 4 26 104 7
vzdélavani? relativni 2,8% 18,4% 73,8% 5,0%
5 Jak jste spokojen(a) s moznosti absolutni 3 23 108 7
aplikaci novych poznatkti do praxe? |relativni 2,1% 16,3% 76,6% 5,0% '
6 Jak jste spokojen(a) s prib&hem absolutni 9 15 103 14
adaptacniho procesu? relativni 6,4% 10,6% 73,0% 9,9% '
7 Jak jste spokojen(a) s vyuzitim absolutni 1 15 112 13 297
vaseho pracovniho potencialu? relativni 0,7% 10,6% 79,4% 9,2%
8 Jak jste spokojen(a) s moznosti absolutni 5 26 102 8
pracovniho postupu? relativni 3,5% 18,4% 72,3% 5,7%

Otazka ¢. 9 zjistovala, co by respondenti zlepSili vV radmci adaptacniho procesu,
90 (63,9 %) by uvitalo studijni materialy. 18,4 % sester by se zamé&filo na vhodné&jsi vybér
Skolitelky a 17,7 % respondentu by se zaméfilo na komunikaci v tymu. Otazka ¢. 10
zjistovala, jak by bylo mozné zlepSit spokojenost sester se vzde€ldvacim systémem
V nemocnici, 25 (17,7 %) respondenti by neménilo nic. 29, 1 % sester by vénovalo vice
pozornosti vybéru témat, 34,8 % respondentti by se rado zapojilo do vzdélavacich aktivit
formou aktivni ucasti. 10,6 % (15) respondenti by uvitalo zapojeni e-learningu
do vzdélavani. Na otazku zda povazujete vzdélavani za dulezité v ramci nemocnice,
odpovédéla vétsina 75,2 % pozitivng, jen 24,8 % (35) odpoveédélo negativné.

0,0%

17,7%

mvyber skolitelky
B studijni material
komunikace v tymu

Hjiné

Graf 5: ZlepSeni v ramci adaptaéniho procesu
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Graf 6: ZlepSeni vzdélavacich aktivit v nemocnici

Statisticka analyza

Hvybér tématu
m aktivni Gcast
zvyseni nabidky

H zapojeni e-learningu

H nic bych neménila

Statistick¢ zpracovani provedla Mgr. Katefina Langova, Ph.D. Byl pouzit

statisticky software SPSS verze 15, SPSS Inc. Chicago USA. VSechny testy byly

provedeny na hladinég statistické vyznamnosti 0,05.

Pomoci osmi otdzek dotazniku byla zjiStovana spokojenost sester se vzdélavanim.

Spokojenost byla métfena na ctytbodové ordinalni Skdle s kategoriemi velmi spokojen,

spokojen, nespokojen, velmi nespokojen. Pro kvantitativni zpracovani byly kategorie

oznaceny kody od 1 do 4. JedniCka byla pfifazena kategorii velmi nespokojen, Ctyrka

kategorii velmi spokojen. Pro ovéfeni hypotéz bylo spocitdno pro kazdého respondenta

hrubé skére (soucet) spokojenosti za danou oblast. Ve zkoumané oblasti spokojenosti

se vzdélanim mohlo hrubé skore nabyvat hodnot od 8 do 32. Hrubé skore spokojenosti

v definované oblasti bylo popsano ukazateli popisné statistiky (viz. Tabulka 4).

Tabulka 4: Popisna statistika 1

Spokojenost se vzdélavanim

N 141
Primér 22,9
Median 24,0
Smérodatna odchylka 3,6
Minimum 11
Maximum 32
Percentily 25 21,5

50 24,0

75 24,0

Testy normality Shapiro-Wilk bylo prokazano, ze zkoumané veli¢iny hrubych skore

nemaji normalni rozdéleni, proto byly pro ovéfeni hypotéz pouzity neparametrické metody.
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Ovéfeni hypotéz:
Hol: Spokojenost sester se vzdélavanim nezavisi na véku
Vék byl méfen na kvantitativni Skale, proto byla hypotéza ovéfena vypoctem

Spearmanovych korela¢nich koeficienti uvedenych v Tabulce 5.

Tabulka 5: Korelace

Spokojenost se vzdélavanim

Spearmanovo r6  V¢&k Korelaéni koeficient ,147
Oboustranna signifikance ,083
N 141

Korelaéni analyzou nebyla prokazéana statisticky vyznamna zavislost mezi vékem
sester a spokojenosti v oblasti vzdélavani. Oboustranna signifikance je u korelacniho
koeficientu vyssi nez 0,05.

Hypotézu Hyl nemtiZeme zamitnout.

Ho2: Spokojenost sester se vzdélavanim nezavisi na dosaZzeném vzdélani.

Nejvyssi dosazené vzdélani bylo meéfeno na Ctyistupiiové ordinalni skale
s kategoriemi stiedoskolské, vyssi odborné, bakalarské, magisterské.

Ukazateli popisné statistiky bylo popsano hrubé skore spokojenosti pro skupiny
sester rozdélenych dle vzdé¢lani (Tabulka 6). Nasledné byly provedeny Kruskal-Wallisovy
testy (Tabulky 7 a 8). Témito testy se neprokazal statisticky vyznamny vztah mezi
spokojenosti sester a jejich vzdélanim, p > 0,05 ve zkoumané oblasti spokojenosti.

Dotaznikem byla zjiSténa i specializace sester. Sestry byly rozdéleny na dvé
skupiny — na sestry se specializaci a bez specializace. Spokojenost v téchto skupinach byla
opét popsana parametry popisné statistiky (Tabulka 9) a porovnani spokojenosti bylo
provedeno Mann-Whitney U- testem (Tabulky 10 a 11). Bylo prokazano, Ze sestry
se specializaci jsou statisticky vyznamné spokojenéjsi v oblasti vzdélavani, p = 0,009.
RozloZeni hodnot je uk4zano box grafem 1.

Hypotézu Hp2 nemiiZeme zamitnout.
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Tabulka 6: Spokojenost se vzdélanim

SZS Vys$si odborné Bakalarské Magisterské
N Platna 81 23 24 13
Primér 23,3 22,7 22,8 20,8
Median 24,0 24,0 24,0 21,0
Smérodatna odchylka 3,4 41 2,7 47
Minimum 11 13 15 11
Maximum 32 27 26 29
Percentily 25 22,5 22,0 22,0 18,0
50 24,0 24,0 24,0 21,0
75 24,0 25,0 24,0 24,5
Tabulka 7: Kruskal-Wallisovy testy - poradi
Dosazené vzdélani N Pramérné poradi
S78 81 74,44
Vyssi odborné 23 74,11
Bakalarské 24 67,60
Magisterské 13 50,35
Celkem 141

Tabulka 8: Kruskal-Wallisovy testy — testové statistiky

Spokojenost se vzdélavanim

Chi-kvadrat

Stupné volnosti

Asymtoticka signifikance

4,504

,212
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Tabulka 9: Popisna statistika 2

Specializace ano Specializace ne
N Platna 121 20
Pramér 23,2 20,6
Median 24,0 22,5
Smérodatna odchylka 3,3 4,5
Minimum 11 11
Maximum 32 27
Percentily 25 22,0 17,3
50 24,0 22,5
75 24,0 24,0
Tabulka 10: Mann-Whitney U-testy - poradi
Specializace N Pramérné poiadi Soucdet poradi
ano 121 74,51 9015,50
ne 20 49,78 995,50
Celkem 141

Tabulka 11: Mann-Whitney U-testy — testové statistiky

Spokojenost se vzdélavanim

Mann-Whitneyho U
Z

Asymtoticka signifikance (oboustranna)

785,500
-2,599
,009
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Box graf 1: Spokojenost sester se specializaci

Ho3: Spokojenost sester se vzdélavanim nezavisi na délce praxe.
Hypotéza byla ovéfena obdobnym zplsobem jako hypotéza Hol. Délka praxe byla
méfena na kvantitativni Skéale, korelace byla ovéfena vypoctem Spearmanovych

korela¢nich koeficientd (Tabulka 12).

Tabulka 12: Korelace

Spokojenost se vzdélavanim

Spearmanovo 16  Délka praxe Korelac¢ni koeficient ,143
Oboustranna signifikance ,090
N 141

Korela¢ni analyzou nebyla prokézéana statisticky vyznamna zavislost mezi délkou
praxe sester a spokojenosti v oblasti vzdélavani.

Hypotézu Ho3 nemiiZeme zamitnout.

Ho4: Spokojenost sester se vzdélavanim v manaZerské pozici a nemanaZerské
pozici jsou stejna.

Dotaznikového Setfeni se zOcCastnilo 125 sester v pracovni nemanaZerské pozici
fadova sestra, 13 stani¢nich a 3 vrchni sestry. Data stani¢nich a vrchnich sester byla
sloucena a byla vytvotrena skupina sester v manazerské pozici. Spokojenost sester v téchto
dvou skupinach byla popsana ukazateli popisné statistiky (Tabulka 13). Ovétfeni hypotézy
bylo provedeno Mann-Whitney U-testy (Tabulky 14 a 15). Tyto testy prokazaly,

7e stanicni a vrchni sestry, tedy sestry v manaZerskych pozicich, jsou statisticky vyznamné
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spokojen¢€jsi ve vSech zkoumanych oblastech nez sestry v nemanazerskych pozicich.

Rozlozeni dat je ukazano box grafem 2.

Hypotézu Hy4 muZeme zamitnout. A piijmout Ha4: spokojenost sester

s vzdélavanim v manazerské pozici a nemanazerské pozici nejsou stejna.

Tabulka 13: Popisna statistika 3

Vseobecné sestry Stani¢ni a vrchni sestry

N Platna 125 16
Prumér 22,5 25,6
Median 24,0 25,0
Smérodatna odchylka 3,6 2,5
Minimum 11 23
Maximum 32 32
Percentily 25 21,0 24,0

50 24,0 25,0

75 24,0 26,0

Tabulka 14: Mann-Whitney U-testy - poradi

Specializace N Prumérné poiadi Soucdet poradi
Radové sestry 125 66,80 8350,00
Stanié¢ni a vrchni sestry 16 103,81 1661,00
Celkem 141

Tabulka 15: Mann-Whitney U-testy — testové statistiky

Spokojenost se vzdélavanim

Mann-Whitneyho U
Y4

Asymtoticka signifikance (oboustrannd)

475,000
-3,535
,0004
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Box graf 2: Spokojenost se vzdélavanim dle pracovni pozice

4.4.2 Analyza a interpretace polostrukturovanych rozhovori

Polostrukturované interview je viibec nejrozsifenéjsi podobou metody interview.
Vyzaduje vytvoreni schématu zdvazného pro tazatele. Toto schéma obvykle specifikuje
okruh otazek, na které se budeme ucastniki ptat. Je mozné zaménovat pofadi otazek. Dle
potieby a moznosti toto potfadi upravujeme, abychom maximalizovali vytéznost interview.
Pii polostrukturovaném interview je vhodné pouzit ndsledné inqiury, tedy upifesnéni
a vysvétleni odpovédi ucastnika (Miovsky, 2006, s. 159).

Organizace této Casti Setfeni probihala nésledovné. Vrchni sestry pracovist,
na kterych jsme provedly kvantitativni ¢ast vyzkumu, byly osobné osloveny a pozadany
0 nahravany rozhovor. Ctyfi vrchni sestry souhlasily a na misté jsme si domluvily termin
schiizky. Nasledné jsme jim zaslaly e-mail spiedem piipravenym dopisem, terminem
schiizky a otdzkami. Tti vrchni sestry nas odmitly z casovych diivodi. Také jsme oslovily
vedouci odboru oSetfovatelské péce, nejprve telefonicky. Pak jsme pokraCovaly stejnym
zpusobem. Jednotlivé rozhovory trvaly od 25 do 35 minut. Byly uskute¢nény v kancelarich
jednotlivych tcastnic, aby bylo zamezeno vnéj$im rusivym elementim.

Z divodu zachovani anonymity u vSech oslovenych probandi, byli ucastnici
oznaceni pouze odborem, a ne nazvem konkrétniho pracoviste.

A — vrchni sestra pracovisté poskytujici akutni péci

B — vrchni sestra pracovisté poskytujici akutni péci
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C - vrchni sestra pracovisté poskytujici akutni piijem

D - vrchni sestra pracovisté poskytujici chronickou péci

E - vrchni sestra pracovisté zabyvajici se systémove oSetfovatelskou péci

Interview lze délit do nékolika fazi, v praxi vSak nemusi byt hranice mezi témito
fazemi pro vnéjSiho pozorovatele ziejma. Prvni faze je pripravna a uvodni ¢ast, ktera
vsob& nese nékolik dil¢ich Ukold. Jednd se o smésici technickych, etickych
a komunika¢nich piedpoklada (Miovsky, 2006, s. 164):

1. navéazat kontakt a ziskat ivodni Cas,

2. informovat, pro¢ Zzadame o Cas a co od ucastnika ocekévame,

3. informovat o sobé€ a ucelu interview,

4. informovat, co potfebujeme (kolik ¢asu, podminky),

5. ziskat souhlas s provedenim interview a se zvolenym zpusobem fixace dat,

6. dohodnout se na mistu a zplisobu pfesunu, soucasné neztratit kontakt a motivaci
ucastnika.

Dalsi navazujici faze je vzestup a upevnéni tlaku. Cilem je vyladit se
na komunika¢ni troven ucastnika tak, aby bylo umoznéno ziskat patfi¢né tdaje pro
vyzkum. Nasledujicim stadiem je jadro interview, které je tvofeno tematickymi okruhy
spojenymi s cili a vyzkumnymi otazkami. Nasleduje pouze zavér a ukonceni interview.
Tato faze se muze jevit jako nedilezita, ale je nutné citlivé ukoncit rozhovor a zjistit, zda je
ucastnik v potadku, zvlast pti traumatizujicim rozhovoru (Miovsky, 2006, s. 163-169).

Pred zacatkem rozhovoru byli vzdy respondenti pozadani o souhlas s nahravanim
a vrozhovoru bylo pokracovano az po vysloveni souhlasu. K fixaci dat bylo pouzito
nahravaci zafizeni. Transkripce, tedy pfepis dat do textové podoby, byla provedena jeste
téhoz dne. Z divodu minimalizace chyb byla kontrola transkripce provadéna opakovanym
poslechem. V ramci zachovani etického pfistupu byla provedena kontrola materialu
a identifika¢ni znaky, jako napf. ndzev instituce vynechany, nebo zménény na obecny
pojem nemocnice, zdravotnické zatizeni. Pokud respondent jmenoval konkrétniho ¢lena
tymu, jeho jméno bylo nahrazeno obecnymi inicidlami XY. Analyzu kvalitativnich dat
jsme provedly metodou propojovani dat, metodou vytvafeni trsu a metodou prostého
vyctu.

Metoda vytvafeni trstt obvykle slouzi k seskupeni a konceptualizaci urcitych
vyrokil do skupin. Spole¢nym znakem trst mtze byt tematicky prekryv. Metoda prostého

vyCtu je metodou na hranici mezi kvalitativnim a kvantitativnim pfistupem. Jejim
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prostiednictvim se definuje vlastnost ur¢itého jevu, ktera se tyka napft. ¢etnosti daného jevu
(Miovsky, 2006, s. 221-223).

Hlavnim vyzkumnym cilem je popis struktury souc¢asného systému vzdélavani
ve zdravotnické instituci.

Dil¢im cilem €. 1 je zjistit, jak probihaji vzdélavaci aktivity na konkrétnich
pracovistich (povinna $koleni, klinické seminafe, celotstavni seminafe). Ctyfi vrchni
sestry se vyjadfily, ze povinnd Skoleni probihaji v souladu se smérnicemi a zakonnymi
normami, vétsinou se to déje v rdmei provoznich schizi.

Respondent D: ,,povinnd Skoleni jsou stanovend pracovnim rddem, prislusnymi
zakony, jejich vyznam je nezpochybnitelny. *

Respondent A:. , povinnd Skoleni jsou celkem dobre nastavend, probihaji
prFi provoznich Schuzich.

Respondent B: ,,...v rdmci provoznich schiizi, to je Sestkrat do roka, tak v ramci
toho jsou ty pravidelné skoleni, plus jeste zvldast behem toho roku, jo bud’ podle potreby,
jak si to provoz, nebo kolektiv vyZaduje.

Respondent E: ,,Jinak co se tykad pravidelnych skoleni, tak u nds se pravidelné skoli
dle prislusnych norem a jsou v ramci provoznich schiizi.

Tti manaZerky se bliZze vyjadfovaly k povinnym $kolenim. Jedna z vrchnich sester
byla spokojend se vznikem epidemiologickych sester, které mohou vice dohliZzet nad
dodrZzovanim hygienicko-epidemiologického rezimu. Dal$i oznacila, ze frekvence Skoleni
v oblasti KPR neni optimalni. Zaméstnanci citi potfebu vzdelani v této oblasti minimalné
kazdy rok. Jedna z vrchnich sester, které si Skoleni v resuscitaci provadi sami,
konstatovala, Ze prakticka vyuka na jejich pracovisti probiha stale.

Respondent A: ,, ...navic hygienu rukou déla epidemiologicka sestra, kterd pracuje
na oddéleni. Takze ta uz si ty sestricky pohlida, jestli béhem toho roku, nebo po tom skoleni
ty zasady dodrzuji nebo ne.

Respondent E: , ...skoleni KPR momentadlné je to jedenkrat za dva roky, ale ten
pozadavek od téech pracovnikii je idedlné jednou za rok, .... lépe si to pak pamatuji...

Respondent C: ,, ... velice mé mrzi, zZe je jednou za dva roky skoleni KPR, ... Nasi
zameéstnanci prochazi teoretickou casti jednou za rok, pak mdame tym skolitelii, kteri
ve volném casovém prostoru, coz jsou hlavne nocni, kdy je prosté volnéj, tak pracuji
na figurinach, maji k dispozici figuriny a u nas to Skoleni KPR je prosté viceméné

3

kontinualni.
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Dale jsme se zeptaly, zda by uvitaly vice povinnych $koleni v né¢kterych oblastech,
popt. aby uvedly néjaké konkrétné. Tti manazerky uvedly, ze dalSi skoleni by sestry
nezvladly zatadit do svého programu, jako diivod udavaly rodinu a déti. Jedna z vrchnich
sester dodala, Ze jejich pracovisté si Skoli své zaméstnance v traumatologickém planu,
ato jak teoreticky, tak prakticky. Také by uvitala zavést dalsi Skoleni. Jedna manazerka
zhodnotila stavajici povinné Skoleni za dostacujici a moznost rozsifeni oznacila jako
otazku diskuse vedeni nemocnice.

Respondent D: ,, ...nejsou na to casové moznosti lidi, .... "

Respondent A: ,,Ne, protoze toho uz maji opravdu hodné,... mnohé maji rodiny,
deti, studuji.... "

Respondent B: ,, Dalsi skoleni by nezvlddly z ¢asovych divodii, je toho azaz. *

Respondent C: ,,...pak jesté Skoleni traumatologického planu neni nikde zadané,
Ze by meélo byt néjakym zpiisobem povinneé. My si ho délame jednou rocné v ramci
teoretické pripravy a minimadlné jednou rocné mame velké cviceni. Co by bylo potreba,
kurz anglictiny... Nas persondl si uvedomil, Ze ta anglictina je hodné dilezita a Ze maji
obrovsky deficit, ...

Respondent E: ,, To je otdzka izkého vedeni managementu, zatim je to dostacujict.

Na otazku nastaveni systému vzdélavani na jejich pracovisti respondentky
odpovédély, Ze klinické seminafe neprobihaji systémoveé. Jen jedna klinika ma nastaven
plan i realizaci vzdélavacich aktivit na cely rok.

Respondent B: ,,Ne, jen co se tyka BOZP a PO, hygieny rukou, podavani stravy
ajeste v resuscitaci®. ,,.... nebo pokud se objevi novy pristroj napriklad vakova terapie,
tak se porada Skoleni, vesmeés tak tri terminy, aby se vSichni vystridali.

Respondent A: ,, Ne, neni to pravidelné kazdou provozni schiizi kazdé dva mésice,
ale jen obcas, kdyz je néco aktualniho nebo kdyz néco chtéji dévcata slyset,... aby ndam
lékari Fekli na provoznich schiizich k danému tématu. *

Respondent D: ,, Neni v tom pravidelnost, jsou to nepravidelné semindre, ...lékari
Skoli sestry v konkrétnich diagnozach, jak postupovat K pacientiim. Ty byvaji vétsinou
jednou mésicné. No ale néjaka pravidelnost, ze by byl doslova néjaky systéem, neni. “

Respondent E: ,,Je to rizné, jako treba dlouhodoby tiihodinovy workshop. Tak
dvakrat do roka je to urcite, spis bych vekla, Ze je to casteji, ale nékteré jsou kratsi
a nekteré jsou udélané jako takovy cely balik informaci. Takze je to podle toho, jak se

vwiji ta potreba. Centralné pres nas odbor jsou to workshopy na i. v. vstupy, rany,
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dekubity. Co ty konzultantky vedu, tak se snazim pripravit néjaky program, aby se dostaly
co nejvice treba k novinkam, novym informacim, postupum. *

Respondent C: ,,Co se tyka nds, poradame kazdy mésic povinny semindr, no,
povinny, 70% ucast za cely rok, takze 10 seminari a z toho 70 % ucast, takze 7 semindrii je
povinnych pro zaméstnance naseho pracoviste. Co se tyka seminari, mame vidycky na rok
dopredu plan seminarii, kde jsou rozepsani na jedné urovni nelékari, kteri si ty prednasky
deélaji, ale na kazdy ten blok ma garanci lékar, takze na téch seminarich jsou i lékari.
Lékar zodpovida za obsah téch prednasek, vidy jsou dvé prednasky a praktické cviceni
K tomu a ten doktor, ktery to garantuje tam je a ma zodpovédnost za to, Ze to obsahové je
V porddku a Ze ta osiibka, ktera to prednasi, to prednadsi tak, jak ma.

Poradate systémové néjaké dalsi vzdélavaci aktivity napf. celotistavni seminare,
nebo konference? Na tuto otdzku odpoveédela vétsina, Ze poradani celotstavnich seminait,
je nesystémové. Na dvou pracovistich neprobihaji celoustavni seminafe, coz neznamena,
7e by se sestry nevzdelavaly. Ony navstévuji celotstavni semindie ostatnich pracovist. Jen
jedno pracovisté¢ systémoveé porada konferenci. A jedno pracovisté¢ absolvovalo
certifikovany odborny kurz.

Respondent A: , Porddime pracovni odpoledne oddéleni intenzivnich
chirurgickych oborii, a je to spise pro tyto spratelené oborove kliniky. No deéldavaly jsme to
trikrat rocné, a tak kdyz to vyjde tak trikrat, nékdy to vyjde jednou. Je to individuadlni...
jsem zapomnéla Fict, Ze jsme viastné udélali pro celé oddeéleni zakladni certifikovany kurz
bazalni stimulace.

Respondent B: , Ne, ty nedélame, ale vyuzivame kardiochirurgickych dnii jednou
do roku poradanych v kardiocentrech. Ty dny vétsinou byvaji v Brné. *

Respondent D: ,, pak byva celotistavni, to je konference ambulantnich psychiatrii, to
uz 10. rocnik, takze to je i pro sestry, ale musim rict, Ze tam samostatny sestersky blok neni.
Je to lékarska konference, ale mnoha ta témata jsou podana natolik srozumitelné nebo
maji vztah primo k psychoterapii, Ze pro sestry jsou zajimavé. *

Respondent E: ,, ...semindre jsou primdrné pro sestry konzultantky, ale kdyz jsem
deélala treba workshopy na i. v. vstupy v lonském roce, coz jsem délala ve spolupraci
S anatomii. Tak tam se délalo téch terminii 4 nebo 5, a tim padem konzultantky mély sviij
termin. A pak to bylo otevieno sestram, které mély zdajem. Ty se prihlasovaly pres vrchni.
Dokonce jsme to délaly i pro zdravotnickou Skolu. Ale letos bychom chtély zase par

workshopii udélat.
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Respondent C: ,, ...poradame konferenci Dny urgentni mediciny, a k tomu
poradame workshopy v ramci Zivot zachranujicich vykonii, takZe to je jesté dalsi
nadstavba, kterou mame. Tyto semindre jsou pro zaméstnance oddéleni urgentniho prijmu.
Tyto workshopy jsou pristupné zdarma a mnozi z nich uz se dostali do faze lektori, takze
lektoruji tyto workshopy.

Vzdélavani v zdravotnické instituci je tvofeno neformdlnim, ale 1 formélnim
vzdélavanim. Nasledovala otdzka, jak probiha na vasi klinice/oddéleni formalni
vzdélavani? VSechny vrchni sestry uvedly, ze specializa¢ni vzdélavani, pokud je v zajmu
kliniky, je hrazeno na naklady organizace. Vysokoskolské studium si zajist'uji sestry sami,
ale dvé¢ manazerky poznamenaly, Ze usekové Ci stani¢ni sestry by podpofily ve studiu
na naklady organizace. V ptfipad€ vysokoskolského studia stani¢ni nebo usekové sestry
jsou uzavirany kvalifika¢ni smlouvy, coz potvrdily dv€ manazerky.

Respondent C: ,,Co se tykd specializace, tak pokud pracovisté ma pozZadavek
na specializacni vzdélavani, je to umoznéno zameéstnancum. Co se tyka vysokoskolského
vzdelani, tak vetsina radovych sester vysokou Skolu studuje na vlastni naklady, nejsou
uzavirany kvalifikacni dohody. I ja beru to, zZe treba na nasem pracovisti v tuto chvili mné
studuje vysokou Skolu v ramci bakalarského vzdélani, protoZe ja chci, aby studovaly, tak
Jjich studuje asi 12....bylo by to financné zatézujici. Pokud by studovala na verejné vysoké
Skole v CR tisekova sestra, tak by toto méla stoprocentné umoznéné. ProtoZe je na rannich
sménach a nemiize to deélat jinak. Neni v dennich a nocnich sméndch, kdy ve volnych dnech
miize jit do Skoly.

Respondent D: ,, ...specializacni vzdélavani je plné hrazeno na ndklady organizace,
Jjsou zarazeny, nebo se dozvi, jak to bude vypadat, ten jejich vyvoj dal a kdy budou
zarazeny ty dalsi tak, aby ten provoz by! zajistén. Dalsi véc, zZe ty prostredky musi byt
smysluplnée, ucelné vynaloZeny a musi to mit navaznost k danému oboru, ale zatim byly
vzdycky vyslySeny potreby vsech, kdo o studium mél zdajem. Vysokoskolské vzdelani si
zajistuji sestry samy... “

Respondent A: ,,... pomaturitni studium celkem nam jako povoli vidycky
v§echny..., na ty bakalare nemusim jim davat volno, na to narok nemaji, ale vidy jsme se
domluvily. Jaké sluzby vezmou, jak by to vychazelo, tak aby se vyuky mohly zucastnit.
Avim, ze mi fikala dévcata, Ze nékde maji probléemy od svého vedeni. Ale ja vim, sama
jsem studovala a vse jsem délala dalkove. A vim, jak je to komplikované. ...spoustu sester

mam uz magister, devcata studuji bakalare, a sama se hlasi do tech Skol. V ramci toho
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studia se jim snazim pomdhat, co miizu. Potom mam strasnou radost, Ze maji ukoncené
studium. *

Respondent E: ,,co se tyka specializacniho vzdélavani, tam je treba prihlizet
k tomu, co potiebuje to oddélent, ale pokud oni jsou ochotni si to sami treba hradit, tak jim
vzdycky vychazime vstric. \lysokoskolské vzdeélani si hradi sami, nebo pokud jsou ve
Sfunkcnim misté, je jim umoznéno studovat na ndklady organizace.

Respondent B: ,,specializace se studuje na ndaklady organizace, porad neustdle je
nékdo, kdo se vzdélava, ale Zadost o vzdélani maji i sestry mladsi jednoho roku, takze to
jim zatim nebylo poskytnuto. Velkou vyhodu vidim v rezidencnich mistech,...
Ve vysokoskolském studiu jim v tom nebranim, ale jsou typy sester, které mdte vytipované,
ze se hodi do takovych vedoucich funkci a téem samozrejmé, kdyz budu zvazovat, treba, Ze
by mi mohla odejit stanicni sestra na materskou, jo, tak jsem ochotna plné nahradit to jeji
studium. Jinak studuji na své naklady, kdyz studuji bakalare.

Dalsi otazkou byla meotivace a podpora oSetiovatelského tymu se vzdélavat bez
ohledu na formu vzd€lavani, musite podporovat své zameéstnance v dalSim vzdélavani?
Vsechny respondentky uvedly, ze je to velmi individualni. Né&které sestry maji zdjem se
dale vzdélavat a ostatni musi motivovat k ucasti na vzdélavacich aktivitach. Jedna
z manazerek podporuje sestry ve studiu vhodnym rozpisem sluzeb tak, aby se mohly
zcastnit vyuky, ale také poukazuje na to, Ze to neni bézna praxe na vSech pracovistich.

Respondent C: ,, Musite je motivovat, protoze je mdlo lidi, kteri na sobé pracuji
a chtéji pracovat dal. A je hodné lidi, kteri chodi do prace jen pro financni odmenu a uz
na sobé nepracuji. Je hodné lidi, kteri chtéji studovat vysokou Skolu a studuji, a pak jsou
taci, kterym musite TFict, aby studovali, protoze se stredoskolskym vzdélanim
do budoucnosti prosté ten deficit budete mit. *

Respondent B: ,, Nekdy je musim motivovat, presvédcovat (smich) nedaviam jim to
prikazem. Ale vesmes je vztah kladny. *

Respondent A: ,, Ano, motivuji, nékteré to nepotrebuji, nékteré ano. Ja jim rikam, ze
vzdelani jim nikdo nevezme a spise je do toho nutim, aby sly do té Skoly, i treba na ty
bakalare. "

Respondent D. ,, Myslim si v prvni Fade, Ze je to o ¢lovéku. Pokud zajem ma, tak ho
az tak neni zapotrebi motivovat. Jsou sestry, které 1 kdybych nijakym zpiisobem
nemotivovala, tak se téch seminadrii budou ucastnit a maji zdajem o veskeré vzdelavaci
aktivity. Ja to tedy praktikuji tak, Ze pokud se jakakoliv nabidka vyskytne, tak ja to vytisknu

a vyvesim, aby mély moznost se prihlasit. A pokud je to néco, na cem mi obzvldst zalezi,
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tak jeste jednotlive obchazim oddéleni a prostrednictvim stanicnich sester predavam ty
informace dalsim sestram. “

Respondent E: ,,Na kazdém oddéleni se vim vyskytne nékdo, kdo se treba
upozaduje a nechce se mu nikam, ale myslim si, Ze uz je to velmi mdlo. Ze ta vzdélavact
potieba uz propukla asi u vSech, protoze ta medicina, to oSetrovatelstvi ruku v ruce s ni jde
porad dopredu. A ziistat nékde stat si nikdo nemiize dovolit, spise si myslim, zZe to budou
Jjednotlivci. “

Dalsi problematicka oblast se tykala, planu vzdélavacich aktivit jednotlivych
vSeobecnych sester. Je provadén plan rozvoje zaméstnance, jakou formou a jak probiha?
Plan vzdélavacich aktivit si tvoii sestry samy, konzultace s manazerkou probihaji
minimaln¢ jednou ro¢né pii hodnoticim pohovoru. Jedna manazerka uvedla moznost
finanéniho zvyhodnéni oproti neaktivnim sestram v oblasti vzdélavani.

Respondent B: ,, Oni si navrhnou samy, nebo to konzultuji se stanicni sestrou. ... Ja
Jim na to reknu sviij ndzor, co je tieba, nebo proc¢ bych je radsi videla tam, nebo tam, a pak
jim necham cas na rozmyslenou. Oni pak prijdou 7ict. Minimdlné jednou rocné
pri hodnoticim pohovoru, protoze s nimi mluvim se vSema spolu se stanicni sestrou, tak
vétsinou se na toto téma cilené ptam. “

Respondent C: ,, ...oni samy si planuji své celorocni vzdélani a na druhou stranu
my chceme, aby aktivné prednasely... V ramci hodnoceni je vzdélani hodné dilezité, je to
jeden z parametru hodnoceni zaméstnancu...., probiha vétsinou vidy za pritomnosti
usekové sestry. “

Respondent E: ,, To vzdélavani jako takové je jednim z bodii toho motivacniho
pohovoru. Tam si viastné vzdjemné ti lidé sdéli. Zaméstnanec, co by on chtél, jeho
nadrizeny, co by chtél on. Potom si vyjasni priority a po roce se zhodnoti, ¢eho se dosdhlo.
A pak si sami stanovi plan vzdélavacich aktivit.

Respondent A: ,, Pldan vzdelavani si tvori sami. Pri hodnoceni si o tom promluvime
je to jedenkrat rocne, ale miZou prijit kdykoliv.

Respondent D: ,, Plan vzdeélavani si tvori sestry samy, samoziejmé se k tomu
vyjadruji v ramci motivacniho pohovoru, ale i jindy. Myslim si, Ze v ramci moznosti na t0
ohled beru, urcitym zpusobem. Je moznost, aby se to promitlo v osobnim ohodnoceni téch
sester, nebo v ramci udelovani odmeén muzu tu sestru zvyhodnit oproti neaktivnim
sestram.

Pro kompletnost systému vzdélavani je tieba poznani, jakym zptusobem se

vzdélavaly v minulosti sestry-manazerky, a jakym smérem se dale budou rozvijet. Proto
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nasledovala otdzka, jakym zplisobem se vzdélavaly v minulosti? Prvni respondentka
poskytla ucelenou informaci o manazerském vzdélavani stiedniho managementu. VSechny
respondentky absolvovaly specializaéni studium v oboru organizace a fizeni
ve zdravotnictvi. Jedna z respondentek absolvovala magistersky studijni program
management zdravotnictvi. Tti vrchni sestry se zl(c€astnily nabizenych manazerskych
kurzt.

Respondent E: ,, Manazerské vzdelavani se snazZime ovliviiovat hlavné u stredniho
a nizsiho managementu, takze je to zaméreno na stanicni a vrchni sestry. Poradaji se tady
celoustavni manazerské kurzy, co vim, za posledni tri roky probéhly myslim ctyri kurzy.
A jinak se apeluje na vrchni sestry, aby si dodélaly treba manaZerské vzdeélani v ramci
vysokoSkolského vzdélavani... da se rict, Ze je zde tFi ctvrté vrchnich sester vzdélanych
vysokoSkolsky a vétsinou je to kombinace s manazerskym vzdeélanim. Ano podporujeme to
amyslim, Ze se to dari. Ja jsem osobné absolvovala manazerské specializacni
| vysokoskolské vzdélani. A prosla jsem tremi manazerskymi kurzy.

Respondent D: ,, Absolvovala jsem celkem tri manazZerské kurzy, ale dva uz byly
historicky tak daleko, Ze bych vekla, Ze uz jsou naprosto neplatné. Ten treti jsem
absolvovala a uz je to deset let zpatky. \'sechny ty tii kurzy byly v doskoloviku v Brné
a posledni, co jsem absolvovala, tak dva nebo tri roky zpatky, bylo manazerské vzdeélavani
pro vSechny vrchni sestry a byl to takovy rozvojovy program pro vrchni sestry...“

Respondent C: , Mné je umoznéno studovat druhou vysokou skolu. Bylo mi
umoznéno si udelat specializaci v ramci organizace a Fizeni zdravotnictvi a ja sama
za sebe nemam s timto problém. Myslim si, Ze je to celkem hodné nadstandardni. **

Respondent B: ,,Organizace a rizeni v Brné na NCOZ, tim jsem prosla a to mi
hodné dalo.

Respondent A: ,, naposledy jsem prosla manazerské kurzy, které probéhly asi pred
dvema moznd tremi lety... Jesté jsem absolvovala ,,projekt hope.” Byl pro vybranou
skupinu, asi jsme tam byly tFi z nemocnice, a byl zaméren na manazerské dovednosti,
ukoncoval se zaverecnou praci. Ddle jsem absolvovala bakalarské studium. A PSS
Vv oblasti Fizeni. *

Nasledna otazka se tykala dalSich vzdélavacich plini, a kdo je hlavnim
iniciatorem jejich vzdélavani. Vsechny manazerky si fidi své vzdélavaci aktivity samy,
ale vzdy je konzultuji se svym nadfizenym a jsou podporovany v dalsim vzdélavani. Dvé

Z nich preferuji odborné osetfovatelské vzdélavani.
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Respondent C: ,, Studuji vysokou skolu ve svém oboru. Ja sama za sebe versus
vedeni naseho pracovisté, ¢cim vyssi vzdélani, tim lepsi a je nam to umoznovano, nemame
S tim problém. “

Respondent D: ,, Dilem si to organizuju sama a dilem je to na popud nadrizeného.
Ja spise vybiram takové aktivity, jako byly supervize anebo co se tyka psychoterapie...

Respondent A: ,, Clovek musi chtit sam, pokud clovek nechce, tak miize nekdo
vykladat, co chce a kdyz neékdo nebude chtit, tak vas tam stejné nikdo neprinuti. ... urcite,
kdyby byly néjaké nové véci, nebo néco, co by bylo prinosem, tak urcité jo.

Respondent B: ,, Samoziejmé ja, a musi mi schvalit $éf, chci se dale vzdélavat. *

Respondent E: , Urcité, jakmile bude néjakda moznost, tak se budu chtit néjakého
kurzu zucastnit a podporuji v tom i vrchni sestry..., své vzdélavani si organizuji sama, ale
konzultuji ho se svym nadrizenym. *

Dalsim cilem bylo zjistit, jakym zplGsobem dochazi k identifikaci vzdélavaci
potieby na jednotlivych pracovistich. Vrchni sestry identifikuji vzdélavaci potieby
nejcastéji metodou pozorovani, rozhovoru nebo pomoci indikatort kvality.

Respondent C: ,, Ty mezery vidite i v bézné prdci téch lidi, takze pokud clovek nema
teoretickou dovednost, znalost, tak potom se to v té praktické dovednosti odrazi. Takze
prece jenom, kdyz s temi lidmi pracujeme, tak vime, kde ty mezery jsou, takze podle toho
dosazujeme ...kde ta mezera je a co mame doplnit.

Respondent A: ,,Ony si sestry samy reknou, o co maji zdjem, co by tieba bylo
dobry, aby nam lékari rekli na provoznich schiizich k danému tématu. U nds Skoli jenom
lékari, protoze toho uz je opravdu hodné na ty sestry... "

Respondent E: , Vetsinou si vyhodnotim kvartalné vysledky, které dosahujeme
pravé v indikatorech kvality. Tam zjistim, jak na tom jsme a z toho vyhodnocuju, kde by
bylo potreba pridat néjakou informaci, udélat seminar.

Respondent D: ,, ... kdyz mdm signadly ze strany sester, Ze maji zdjem o néjaké téma
a to téma se objevi, tak tu konkrétni sestru upozornim, Ze v tu a tu dobu se kond urcity
seminar. Dam jim k tomu materialy, nebo kontakt, kde muze ziskat informace.

Respondent B: ,, ...vétsinou mé sami oslovi. *

Oblast hodnoceni zahrnovala otazku, jakym zptisobem probiha hodnoceni
vzdélavani. Tii manaZerky uvedly, Ze hodnoceni po skonceni vzdé&lavaci aktivity
neprobiha. Jedna uvedla, Ze po urcité dobé se cilené pta, co si pamatuji.

Respondentka C: ,, ...potom jdeme po néjaké zpétné vazbé a téch lidi se zeptame.

Toto neni zZadné zkousent, ale my zjistujeme, kde ta mezera je a co mame doplnit. *
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Respondent A: ,,Jestli potom zhodnotime seminar po skonceni, to ne.
Respondent B: ,,Jen si rekneme bezprostiedné, jestli to bylo dobry nebo ne.
Respondent D: ,, Hodnoceni vzdélavani, myslite dotaznik po skonceni, ne, to ne.

Jakym zptsobem se zjiStuje efektivita vzdélavani u vieobecnych sester. Ctyfi
vrchni sestry uvedly, Ze sleduji efektivitu vzdélavani pomoci celonemocni¢nich indikatort
kvality, pomoci auditi. Vedouci odboru oSetfovatelstvi uvedla, ze nejvyznamnéjsi roli
hraji pravé samy vrchni sestry, které provadi samy své audity a kontroluji dodrzovani
vypracovanych standardd. Jedna vrchni sestra uvedla, ze nejdilezitéjsim kritériem pro ni je
predevsim spotieba materidlu, jelikoz se zabyvaji predevS§im pfijmem pacientli. Spotieba
materialu se sleduje na vSech pracovistich a vysledky jsou prezentovany managementu
pracovist’ i fadovym zaméstnanctim.

Respondent E: ,,Jednim z ndstrojii sledovani efektivity jsou indikdtory kvality,
sledujeme dekubitii, vyskyt padii, které zadavame do padové studie a vyskyt infekcnich
komplikaci. Je pravda, ze ty vysledky se mirné zlepsuji, opravdu velmi mirné. Je to krok po
kroku, nejsou to néjaké uzasné vysledky, ale prosté néjakym zpuisobem se posunujeme.
Kvalitneji pracujeme, pecujeme, takze tady tohle jako indikator té efektivnosti toho, CO se
do tech lidi vlozZilo, to Ze prosli néjakym kurzem, Ze se naucili spravné osetFovat i. v. vstup
nebo dekubity. Tak si myslim, Ze se pomalymi kriicky dostavame k lepsim vysledkim. Asi
nejdileZitejsi je to, Ze vrchni sestra, ktera zastresuje tu kliniku, Si déld svoje navstévy, svoje
kontroly, svoje audity.

Respondent D: ,,Sledujeme vsechny oSetrovatelské celonemocnicni indikdtory.
Aktualni jsou u nas pady, které byvaji casto u pacientii se zavislosti. Jak starne populace,
tak pribyva starsich pacientii, takze ti starsi pacienti, pacienti s demenci, pak jsou to pady
u pacientii, kteri berou psychofarmaka a prece jenom pacienti, kteri jsou psychoticti...
Samozrejmé sledujeme vsechny, ale mame je v podstaté poradd na stejné urovni. "

Respondent B: ,, My sledujeme celonemocnicni indikatory a jeste si je sledujeme
zvlast pres stanicni sestry. Ty sleduji, kdo centralu zavadél, ktera sestra u toho byla, jaky
typ centraly. A ve spolupraci s hygienOu provadime stery, pokud se vyskytne nosokomialni
nakaza.

Respondent A: ,Jd to musim zaklepat, ale my nemame vyskyt padi,
nosokomialnich infekci a dalsich tolik, abych to musela néjak resit, nebo prijimat néjaka
dalsi opatreni.

Respondent C: ,, My mdme jen takové zdkladni vystupy, spotrebu rukavic a spotiebu

dezinfekcnich roztokii, coz je dulezité. Sledujeme graf spotieby tohoto materidlu
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S prepoctem na pacienta. Tim padem nam vlastné vyjde, kolik parii rukavic se spotrebuje
na jednoho pacienta a je to celkem zajimavad polozka k dalsi praci. Takze na tomhle to
sledujeme a viastné i nasi zaméstnanci jsou s tim seznameni. *

Dali dotaz se tykal hodnoceni vzdélavani sester v péli o pacienta. Cim
vzdélan€jsi sestra, tim je pro pacienta vétSi pfinos. Tii vrchni sestry se ztotoziuji
s mySlenkou, ze vzdélani se vzdy promitne v kvalit¢ péfi o pacienta, kterd stoupa
s kvalitnéjSim personalem. Dvé vrchni sestry odpoveédély, Ze kvalita oSetiovatelské péce
nestoji pouze na vzdélani sester, ale také na osobnosti samotného ¢lovéka a na ziskanych
zkuSenostech.

Respondent E: ,,Z mé strany jednoznacné. Ja jsem délala dlouhou dobu na klinice,
takze nejsem tak dlouho z praxe. A musim rict, Ze sestry, které studuji a stale se vzdelavaji,
maji takové to kritické mysleni. Dokazou predvidat, co se miize stat, ackoliv si nikdo
takovych véci nevsima. Jsou hodné takové proaktivni a sleduji, pozoruji a délaji vSechny
kroky, aby se nevyskytlo nic nezadouciho. *

Respondent D: ,, Myslim si, Ze vzdeélani urcité prinos ma. Kdyz uz, tak prinos v tom,
aby se eliminovala nebo omezila nejakd pochybeni...sestry absolvuji, tak to vSechno ten
prinos pro toho pacienta ma, protoze ta sestra dokaze vyhodnotit, proc ten pacient reaguje,
Jjak reaguje a dozvi se, jak ma reagovat ona, jakym zpiisobem s tim pacientem komunikovat
a jak tomu pacientovi porozumét, proc se stalo, co se déje a co ten pacient proziva.

Respondent C: ,, Vzdy se to bude promitat. Clovek, ktery studuje, ziskdva néjaké
znalosti, dovednosti, a to se promitne v té prdaci.

Respondent A: ,, Spise si myslim, Ze to neni o vzdélanosti, ale spise o praxi, protoze
ty dévcata vesmeés uz maji néjakou praxi, ale urcité to neni jen o vzdélani.*

Respondent B: ,, Myslim si, Ze je to typem toho clovéka, jestli dokdze to vzdelani
vyuzit. Potom jaka je typologie osobnosti, Ze dokaze ty své vedomosti uplatnit i na ostatnim
personalu. Nekdo to dokadze, ale jsou typy, které to nedokazou.

Nasim ti¢elem bylo také identifikovat nastaveni adaptaéniho procesu. Ctyii vrchni
sestry jsou spokojeny s nastavenim adapta¢niho procesu. Jedna vrchni sestra pfistupuje
K sestram v adaptaénim procesu individudln¢, z duvodu naro¢nosti. Pouze jedna
respondentka odpovéd€la, ze by uvitala propracovanéjsi systém vstupniho Skoleni
Vv adaptacnim procesu.

Respondent A: ,,Tak, jak je nastaven adaptacni proces na nasi klinice, tak je

V poradku a jsem spokojena. Pracuji pod dohledem skolitelky. A vidycky lékar, ktery je na

sluzbé, se zucastni toho adaptacniho procesu se mnou. Takze on si ty sestry zkousi. U téch
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pacientii Se jich primo pta, co by bylo, jak by bylo, co by mohlo byt. Takové schiizky mame
jednou za mésic. Vzdy je tam lékar, pokud to provoz umozni tak i stanicni sestra.

Respondent C: ,, Adaptacni proces je nastaven dle smérnice a metodického pokynu.
Nova sestra ma svého skolitele, pozice skolitelky je velmi zodpovédna, hodné véci zalezi na
Skolitelce. ...forma adaptacniho procesu, kde nejsou jasné predepsand Skoleni, v jinych
organizacich maji jasné predepsané kurzy, které musi ten clovek, ktery je v adaptacnim
procesu absolvovat, my to nemdme. U nds to je nastaveno tak, jak si nastavi kazdé
pracoviste... “

Respondent E: ,, ... vSeobecné sestry jsou v ramci adaptacniho procesu vedené vzdy
néjakym Skolitelem, maji na to néjaky rozsah. U nds je to mezi tremi mésici a jednim
rokem. Protoze nékteri pracovnici se zapracovavaji rychleji nebo treba prejdou z jiné
nemocnice, tak tam je to zapracovani jednodussi. Pokud je ze skoly, tak samoziejmé tam je
to dlouhodobéjsi zalezitost, ...

Respondent D: ,,Adaptacni proces predevsim sméruje k tomu, aby se néjak
minimalizovaly pochybeni. Aby se ten clovek zaclenil do kolektivu, seznamil se s tim danym
pracovistem a tak. V ramci té kliniky je to urcité vic nez dostacujici, a co se tyce v ramci
celé FN prijde na to jak co, protozZe proniknout do téch dalsich oborii nema Sanci...

Respondent B: ,, Kazdd nova sestra ma svou Skolitelku a prvni mésic maji zdvojené
sluzby. Nepracuji nikdy samy, pracuji vidy v tymu po tFech nebo ctyrech sestrach, na JIPce
Jjesté vic. Muzou se zeptat, cokoliv nevi nebo se s tim nesetkaly, coz se miize taky stdat. Nebo
vyplyne néjakd stresova situace v akutnim provozu, tak tomu jsou uSetreny, Ze dokud
nemaji adaptacni proces, tak pracuji porad pod dohledem. U nas trva adaptacni proces
vetsinou pul roku, nékdy i vice. Vzdy zalezi na individualité jedince. Ony Si samy reknou
kdy, uz chteji ukoncit adaptacni proces, vetsinou az samy zvladnou tu praci. U nas je velmi
ndrocny. Ale tak, jak je nastaven, tak jsem spokojena.

Dale bylo zajimavym zjisténim, zda ma klinika vypracované n¢jaké materialy, které
by byly k dispozici jednotlivym ucastnikim adaptacniho procesu. Na tuto otazku
odpovédeli tfi manazerky, které uvedly, ze byly vypracovany materialy pro zaméstnance
v adaptacnim procesu. Podnét k vypracovani materiali vzesel od sester Skolitelek ve dvou
ptipadech.

Respondent A: ,, Material si udélaly sestFicky samy ..., spise to bylo z iniciativy téch
sester Skolitelek, které si to udelaly.

Respondent B: ,, Mdme vytvoreny pracovni postupy na nékterych cdastech kliniky ...,

«

vznikly z popudu samotnych sester."
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Respondent D: ,, Casem se Vytvorily néjaké vnitini materialy pro rychlejsi orientaci
novych pracovnikii. “

Jak probihda ukonéeni adapta¢niho procesu. Jedna vrchni sestra uvedla, Ze
adaptacni proces ukoncuji formou powerpointu i s prednaskou. Dvé vrchni sestry ukoncuji
formou ptezkouseni, ale jedna manazerka vyuzivand moznost zavérené prace.

Respondent C: ,,Kdyz ukoncujeme adaptacni proces, tak chceme predndsku
V powerpointu, chceme zpracovany abstrakt, jako kdyby to odevzdavali do sborniku, nebo
na nejakou konferenci. Takze i toto je soucdsti adaptacniho procesu, aby byli schopni toto
zvladnout, a chceme, aby nasi zaméstnanci i aktivne prezentovali nase oddeleni FN.

Respondent D: ,, ... kdyZ nastupuje, novd je asi do pil roku, takZe tam jsou ta téma
rozdélena po mésicich, vidycky je prezkouseni a myslim si, Ze ta doba urcité na to staci.
Zaverecné prezkouseni je za pritomnosti lékare.

Respondent B: ,, U nds trvd adaptacni proces vétsinou piil roku, nekdy i vice. ...
samy si reknou, kdy uz chteji ukoncit adaptacni proces. Ukoncuje se po zaverecném
prezkouseni.

Respondent A: , Dévéata pak udélaji néjakou zavérecnou prdci, na které se
domluvime.

Respondent E: ,,...pred ukoncenim toho adaptacniho procesu musi prokadzat, Ze
jsou schopny pracovat samy. Zpiisob ukoncent si voli jednotlivé vrchni sestry samy.

Dil¢im cilem ¢. 2 bylo urcit prednosti a rezervy stavajiciho systému vzdélavani
Z pohledu vrchnich sester. Tti manazerky uvedly, Ze nastaveni systému je optimalni. Jedna
z vrchnich sester vyzdvihla systemati¢nost vzdélavaciho systému. Dalsi vrchni sestra se
vyjadiila pouze k rezervdm stavajiciho systému, chybi ji vice povinnych Skoleni a vidi
nedostatky v adaptacnim procesu. V tomto bodu se shoduje i s dal$si manazerkou, ktera
poukazuje na nejednotné nastaveni adaptacniho procesu na jednotlivych klinikach. Dale
uvadi, ze je tieba pracovat na jednotlivych ¢astech systému. Specifickym problémem, ktery
trapi jednu z vrchnich sester, je nastaveni systému vzdélavani na néarodni urovni.
Poukazuje na ztratu prestize uchazecek o studium.

Respondent B: ,, ...systém vzdélavani je dobry.

Respondent D: ,,Jd si myslim, Ze velkym prinosem pro né je, zZe ty vzdélavaci
aktivity jsou uz jim primo nabizeny...

Respondent A: ,, Tak, jak je to nastavené, tak je to dobre.

Respondent E: ,, Myslim, Ze je to u nds nastaveno systémove, zZe se to planuje, zZe se

to zpétné vyhodnocuje, zZe se to monitoruje a zZe i ta vazba zpétna pri tom hodnoceni, CO jim
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to dalo, jestli to bylo pro né prinosné. Takze ja si myslim, Ze pravé ta systematicnost, ktera
Jje nastavend, tak ta je na tom upliné nejlepsi.

Respondent C: ,,... moc velké pozitiva nevidim. Taky se mi treba nelibi forma
adaptacniho procesu, kde nejsou jasné predepsand skoleni..., pokud budu hodnotit pouze
povinné Skoleni, kterych je malo,.... "

Respondent E: ,, Vzdycky je moznost zdokonalovat ty konkrétni kroky, ty jednotlivé
procesy napr., kdyz uvedu adaptacni proces, tak na téch klinikdach je to nastaveno stejné,
ale neplni se to uplné stejné, takze se to déje v riizné kvalité. A co se tyka toho planovani,
tam se daji jeste zlepSovat jednotliveé kroky...

Respondent A: ,,... spiSe co mé trdapi je vzdelavani sester celkové, je Spatné

nastaveny systém. Ono je to uz videt treba na tom, kdyz chodi na praxi, je vidét kdo o tu

Skolu ma zdjem, a kdo tam sSel jenom tak, zZe se tam dostal. “

4.5 Navrh opatieni na zlepSeni systému vzdélavani ve zdravotnické

instituci

Ze studia internich dokumenti jednoznaéné plyne, Ze systém vzdélavani je
nastaven v souladu platné legislativy a akredita¢nich standardt. V oblasti povinnych
Skoleni se nam jevi nedostate¢né vyuzivana forma e-learningu.

Névrhy na moZznd opatfeni v oblasti Skoleni KPR jsme pievzaly z Doporuceni
pro bezpeénou praxi v KPR (MZ CR, 2013). Prvni dva pozadavky se tykaji organizace
resuscitatniho tymu a vybaveni, coz je v souladu s témito guideline. Tteti pozadavek se
tykal Skoleni KPR, které se sklada z teoretické a praktické casti. V soucasné dobé probiha
Skoleni vSech nelékait jednotné. Teoretickd cast se prednaSi pomoci elektronické
prezentace a poté se pristupuje k praktickému provadéni srdeCni masaze a nacviku
prodychavani pomoci ruéniho dychaciho pftistroje.

Navrhovaly bychom teoretickou cast pievést do e-learningové formy. Doporucily
bychom vytvoteni dvou znalostnich vyukovych programt.. Zakladni vyukovy program
by obsahoval vyuku obsahujici zdkladni resuscitaci u dospélych, obsluhu externiho
defibrilatoru, zajisténi dychacich cest zakladnimi pomiickami a zakladni farmakologii
s dirazem na rozpoznani vcasnych piiznakl hroziciho selhani nékteré Zivotni funkce. Byl
by uréen pro vSeobecné sestry pracujici na standardnich odd€lenich, sestry pracujici
v ambulantnim sektoru a ostatni nelékafe. Specificky vyukovy program by zahrnoval
zakladni a rozSifenou resuscitaci u deéti a dospélych, obsluhu externiho defibrilatoru,
zajisténi dychacich cest, farmakologii, algoritmy doporucenych postupti pii bradykardii
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a tachykardii s dlirazem na rozpoznéni v€asnych ptiznaka hroziciho selhani nékteré Zivotni
funkce. Ten by byl vhodny pro sestry pracujici na jednotkach intenzivni péce, operacnich
salech a détské klinice. Po skonCeni teoretické ¢asti by nasledoval znalostni test.
Hodnoceni,,prospél*“ by ziskal ucastnik, ktery by zodpovédél spravné 90 % otazek
z celkového poctu. Frekvenci Skoleni bychom navrhly zvysit na jednou rocné.
Po znalostnim testu by nasledovalo Skoleni v praktickych dovednostech. To by probihalo
opét v ramci Kliniky anesteziologie, resuscitace a intenzivni mediciny, Ktera je vybavena
potfebnymi pomuckami, figurinami a lektory.

Dale doporucujeme, aby se praktické skoleni konalo ve dvou formach. Zakladni
praktické Skoleni by spocivalo ve vycviku dospélych v srdeéni masazi a v nacviku pouziti
obli¢ejové masky s prodychavanim ru¢nim dychacim pfistrojem. Coz se jiz déje. Dale by
bylo vhodné simulovat situace, v nichz by byly pouzity algoritmy, se kterymi bylo
seznameno v teoretické Casti. Dale nacvik zavedeni nosnich a ustnich vzduchovodi
a obsluha externiho defibrilatoru. Skoleni v praktickych dovednostech na zakladni arovni
by trvalo 45 minut. Pocet Skolenych by byl omezen na 15 zaméstnanci na jednoho lektora.
Specifické praktické $koleni by bylo shodné v nacviku provadéni resuscitace u dospélych
a navic by se rozsitilo 0 provadéni zakladni a rozsifené resuscitace u détskych modeli.
Bylo by vhodné zaclenit vyuku s pouzivanim pomtcek, jako jsou nosni a ustni
vzduchovody, laryngalni masky, ev. orotrachealni intubaci. Soucasti $koleni by bylo
proskoleni k pouzivani pfistroje na provadéni zevni srde€ni masaZze, zejména indikace,
kontraindikace a mozné nezadouci uéinky. Zadoucim vystupem by bylo nastolit tymovou
spolupraci a efektivni komunikaci. Délka Skoleni by dosahovala 60 minut. Pocet skolenych
by byl omezen na 15 pracovniki.

Dalsim opatfenim by bylo zavedeni monitorace nemocnych pro vcasné zjisténi
varovnych ptiznakil, pomoci skorovaciho systému Early Warning Score (EWS) — Ptiloha 4
(Truhlar, 2012, 471-472).

Koncept Skoleni hygieny rukou, ktery je jednim z prvk( smérnice Hygienickéa
pravidla, odpovida sou¢asnému trendu vychazejicimu z podnétu WHO ,,Clean Care is
Safer Care.” Jedna se o mezinarodni iniciativu, ktera vznikla v fijnu roku 2005 a dava za
ukol celosvétoveé propagovat dobrou praxi v oblasti hygieny rukou jako prvniho
a zésadniho kroku k zajiSténi vysokych standardi v rdmci dozoru nad infekcemi
a bezpeénosti pacientii. K této iniciativé se pipojilo MZ CR, ve smyslu ustanoveni § 47
odst. 3 pism. (b) Zakona ¢. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkach jejich

poskytovani. Podle zakona je poskytovatel povinen, v ramci zajisténi kvality a bezpeci
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poskytovanych zdravotnich sluzeb, zavést interni systém hodnoceni kvality a bezpeci. MZ
vypracovalo pro zavedeni tohoto systému ,,Minimalni pozadavky“. Jednim z téchto
pozadavkt je zavést resortni bezpecnostni cile (RBC). Jeden z téchto cili se zabyva
hygienou rukou, konkrétné¢ RBC ¢. 5 Zavedeni optimalnich postupti hygieny rukou pii
poskytovéni zdravotni péée (MZ CR, 2012).

Navrhovaly bychom, v souladu s touto direktivou, u pravidelného Skoleni na
jednotlivych pracovistich pfevést prezentaci do e-learningové podoby. Soucasti by bylo
vyplnéni znalostniho testu, Ktery by se hodnotil prospél/neprospél. Klasifikaci ,,prospél by
ziskal zaméstnanec, ktery by zodpovédél spravné 90 % otdzek z celkového poctu.
Frekvenci $koleni bychom ponechaly jednou ro¢né.

Dilezitou soucasti by bylo nastaveni evidence o Skoleni. Zaméstnanec by si vytiskl
certifikat o splnéni s bodovym ohodnocenim, tento odevzdal své nadfizené, ktera vede
evidenci. Samoziejm¢ by probéhla i elektronicka evidence u pfislusnych odbort,
pfedevSim u odboru vzdélavani. Jednotlivé vyukové programy by vytvofili lektofi
pracovist’ ve spolupraci s oddélenim informacnich technologii.

Koncepce adapta¢niho procesu vymezuje postupy, poskytuje zakladni informace
0 nemocnici a zabezpe€uje seznameni s chodem na pracovisti. Po¢atec¢ni spole¢nou fazi
adaptaéniho procesu pro viechny zaméstnance je vstupni $koleni. Skoleni obsahuje 3est
oblasti, kterym se vénuji piedstavitelé jednotlivych oborti. Myslime si, Ze by bylo vhodné
zamé&fit se na bezpe€nosti proces s durazem na resortni bezpecnostni cile. Tim dojde
K posileni bezpecnostni kultury v celé nemocnici a ke zvySeni uvédomeni si odpovédnosti
jednotlivych zaméstnanct. Dale bychom zdiiraznily zavedeni systému edukacnich sester,
sester konzultantek, epidemiologickych sester. To vede ke zvySeni profesionality
poskytované oSetiovatelské péce a zvySuje komfort pacienta. Po spole¢né vSeobecné Casti
probiha adaptacni proces na jednotlivych pracovistich. Bylo by vhodné, aby management
jednotlivych klinik, ve spolupraci se Skoliteli, ale také s absolventy adapta¢niho procesu,
stanovil kritéria, tedy jakési nepodkrocitelné minimum v kontextu znalosti a dovednosti.

Bylo by vhodné vypracovat interni material pro zaméstnance v adaptacnim procesu.
Tento denik by byl souc¢asti denni praxe. Sestra Skolitelka by se o né¢j opirala, vyzdvihovala
podstatné véci, vysvétlovala a hodnotila znalosti. Dal$im vhodnym doplitkem
pro samostudium by mohlo byt zpfistupnéni internich prezentaci ze Skoleni nelékart
i Iékait a dalSich odbornych materiala.

Jednotlivé kliniky/pracovisté neskoli své zaméstnance systematicky ve svych

specifickych oblastech. Pti tvorbé seminaiti a konferenci se identifikuje vzdélavaci potteba
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nahodné, tedy kdyz se dostane informace k manazerce. Doporucily bychom provést kazdy
rok identifikaci vzd€lavacich potieb na trovni jednotlivych ¢asti pracovist, napf.
pii motivaénim pohovoru. Pfedem bychom seznamily ¢leny odd€leni s otdzkami na zjiSténi
identifikacni potieby. Po zjisténi potieb by bylo vhodné, aby management kliniky
projednal a definitivné ur¢il smér vzdélavani. Poté by byl proveden plan vzdélavacich
aktivit i s urCenim konkrétniho Skolitele. Domnivam se, ze by bylo vhodné, aby si
seminafe pfipravovaly samy sestry a 1ékaf by fungoval jen jako ur€ita supervize — kontrola.

Realizace seminafe, ¢imz minime zajisténi techniky a vhodné mistnosti, je v rukou
managementu. Pouziti elektronické prezentace je v souCasné dobé jiz samoziejmosti
anormou pro Skolitele. Hodnoceni vzdélavacich aktivit neprobiha. Management
jednotlivych klinik/oddéleni by si mél ujasnit jednotlivé piistupy a zavést alespon dve
metody hodnoceni napf.: po skonceni vzdélavani zjistit, jaka je spokojenost zaméstnancti
a méfit jednotlivé schopnosti, dovednosti a schopnost vyuzit ziskané dovednosti. Také
uréit metody hodnoceni pomoci dotazniku, rozhovoru nebo hodnoticimi testy. Ziskané
informace davaji zpétnou vazbu managementu kliniky, lektorim a samotnym tc¢astnikim

0 jejich schopnostech, dovednostech a silnych strankach, které je vhodné dale rozvijet.
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5 DISKUSE

Vyzkumné Setfeni bylo uskutecnéno s hlavnim cilem popsat soucasny systém
vzdélavani v§eobecnych sester v konkrétnim zdravotnickém zafizeni. Sklada se ze tii
¢asti, ze studia internich materialli vztahujicich se k firemnimu vzdélavani, dotaznikového
Setfeni a polostrukturovanych rozhovori s vrchnimi sestrami.

Z analyzy dokumentli jednoznacné vyplyva, ze formalni i neformalni vzdélavani je
zakotveno ve smérnicich. Vzdy na pfislusSny kalendaini rok vedouci zaméstnanec
pracovisté sestavi plan formalniho i neformalniho vzdélavani, v némz je striktné¢ vymezen
postup pii realizaci specializace a odborného vzdélavani. Jeho soucasti jsou 1 kvalifikacni
dohody pti kombinovaném studiu na vysoké skole.

Dotaznikové Setieni bylo provedeno na sedmi pracovistich zdravotnické instituce.
Zkoumany vzorek tvofilo 141 vSeobecnych sester, prevaznou vétSinu tvorily Zeny
132 (93,6 %). Vyssi odbornou skolu vystudovalo 16 % respondentl, vysokosSkolské
vzdélani ziskalo 26 % vSeobecnych sester, z toho 17 % bakalarské a 9,2 % magisterské.
Pomaturitni specializa¢ni studium absolvovalo 121 dotazanych sester (85 %). Pomér
sttedoskolsky a vysokoskolsky vzdélanych sester se pomalu méni. To dokazuje Setfeni
Burianka a Maliny (2009) tykajici se pracovni spokojenosti sester. V této studii mélo jen
6 % sester vysokoskolské vzdélani a 47 % respondenti uvedlo odbornou specializaci.
Jednou z pfi¢in nartstu poctu vysokoSkolsky vzdélanych sester je zména jejich vzdélavani
a rozvoj oSetfovatelstvi a mediciny za poslednich dvacet let.

Polostrukturované rozhovory byly realizovany se Ctyfmi vrchnimi sestrami,
u kterych se uskutecnilo dotaznikové Setfeni a zastupkyni manazera oSetfovatelské péce.

Dil¢im cilem bylo zjistit, jak probihaji vzdélavaci aktivity na jednotlivych
klinikach/oddé€lenich. Z odpovédi manazerek vyplynulo, ze systematicky jsou pojata pouze
povinnd Skoleni (hygieny rukou a kardiopulmondlni resuscitace), ale i k nim maji nékteré
manazerky vyhrady. Jedna z manazerek by uvitala rozsifeni povinnych skoleni, a to nejen
v odborné oblasti, ale také v jazykové. Dalsi odborné vzdélavani probihd nepravidelné
Vv ramci provoznich schizi, ,, kdyz chteji dévcata néco slyset.* Jedna z manazerek zavedla
harmonogram odborného vzdélavani na pracovisti pro své zaméstnance a piedstavila
vzdélavaci aktivity pro vSechny zaméstnance instituce. Soucasti firemniho vzdélavani je
| formalni vzdélavani. Tato oblast je urCovana smérnicemi a manazerky se shodly, Ze
specializa¢ni vzdélavani, je-li v zajmu pracovisté, jde na naklady (finan¢ni i Casové)
organizace. Vysokoskolské vzdélani se zajistuji sestry samy. Manazerky se snazi vychazet
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vstiic studujicim sestrdm, napi. rozpisem sluzeb, ale neni to b&éZznd praxe na vSech
odd¢€lenich/klinikach. Liniovym manazerim jsou ochotny hradit vzdélavani na naklady
organizace. Otazku motivace sester v dalSim vzdé€lavani fesi velmi individudlné. Nekteré
sestry maji zdjem se vzdélavat, jiné musi vrchni sestry motivovat k tcasti na dal$im
vzdélavani. Plan rozvoje jednotlivych sester probiha, dle manazerek, jednotné. Sami
zaméstnanci si vytvoii plan, ktery je konzultovan minimélné jednou ro¢né€ pii motivacnim
pohovoru. Z dotaznikového Setieni spokojenosti se vzdélavanim vyplyva, Ze sestry jsou
spokojeny primérné. Nejveétsi spokojenost je v oblasti vyuziti pracovniho potencialu
(88,6 %) a s poskytovanymi moznostmi vzdélavani (81 %). | kdyZ mimo povinnych
Skoleni probihaji dalSi vzd€lavaci aktivity ndhodné ,jak to vyjde.” Primérné bylo
hodnoceni u otazek ,,Jak jste spokojena s aplikaci novych poznatkd do praxe?, ,Jak jste
spokojena s moznosti pracovniho postupu?* a otazkou spokojenosti s planem vzdélavani.
Podprimérné hodnotily sestry realizaci vzdélavani. Sestry identifikovaly oblasti, které by
mohly vést ke zlepseni vzdélavani predevsim je to peclivym vybérem témat (29,1 %). Dale
by uvitaly moZnost zapojeni se do vzdélavani svou aktivni ucasti (34,8 %), 17,7 %
respondentli by neménilo nic. 75,2 % sester povazuje vzdélavani v rdmci nemocnice
za dulezité. Vyzkumnd prace Havlickové (2012) mapujici postoje zdravotnich sester
K neformalnimu profesnimu vzdélavani zjistila, ze 75 % sester je presvédCena o tom, Ze
vzdélavani je vede k lepSimu porozuméni své prace. Ale také neveii, ze vyssi vzdélani
vede k vy$Simu finan¢nimu ohodnoceni (78 %). Neocekavaji, ze dojde ke zméné jejich
pracovni pozice (90 %) a 73 % sester neceka uznani ze strany zaméstnavatele. 50 % sester
je spokojeno s nabidkou vzdélavacich akci. Vice jak polovina sester neuplatiiuje nové
poznatky v praxi. Vyzkumné Setfeni Buridnka a Maliny (2009), které zkoumalo pracovni
spokojenost sester, stabilizaci a pracovni podminky, poukazalo na poznatek, ze 94 %
respondentli je spokojeno s moznosti zvySeni kvalifikace. Vysoka je také spokojenost
Vv oblasti frekvence a Grovné $koleni v prazské fakultni nemocnici.

Oblast identifikace a analyzy vzdélavacich potieb je koncipovana jednotlivymi
manazerkami nejednotné. Nékteré manazerky vyuZivaji metodu pozorovani a rozhovoru
pii praci, vzd€lavaci potfebu hodnoti i dle indikatord kvality. SpiSe se zaméfuji
na zjisténou neznalost. Vychodiskem analyzy a identifikace vzdélavani dle Armstronga
neni jen hledani deficitu mezi tim, co 1idé znaji a tim, co by méli znat a napravovani téchto
nedostatkl. Ale predevs§im rozpoznavat a uspokojovat potieby rozvoje ptipravou lidi na to,
aby byli schopni a ochotni brat na sebe dalSi povinnosti a odpovédnost. Aby byli

pfipraveni na nové pozadavky prace, viceoborovou ¢i flexibilni kvalifikaci a byli
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Vv budoucnosti schopni pfebirat vyssi aroveit odpovédnosti a pravomoci (Armstrong, 2007,
s. 503). Setfeni CVTS (2013) mapuje praxi podnikil v oblasti vzdélavani zaméstnancii.
Proces identifikace a analyzy vzdélavacich potieb probiha v 50 % v podnicich CR, primér
v EU je 72 %. Je tieba dodat, ze soucasti Setfeni nejsou zdravotnicka zatizeni.
systematizace. Hodnoceni vzd€lavani neprobihd Zzadnou metodou, pouze se slovné
zhodnoti, zda se povedlo ¢i nikoliv. Jen jedna manazerka uvedla, Ze po urcité¢ dobé provadi
prostfednictvim rozhovoru nahodné ovéfeni znalosti. Oblast hodnoceni vzdélavani
zahrnovala také otazku zjiStovani efektivity vzdélavani. Efektivitu zjiStuji nejcastéji
pomoci indikatort kvality, auditd ale také pomoci spotfeby materialu. Setieni CVTS
(2013) zjistovalo, zda podniky méii efektivitu vzdélavacich aktivit. Jen 10 % podnikd
uvedlo, Ze hodnotily efektivitu vSech vzd€lavacich akci, s nimi spojenou spokojenost
ucastnikii s jejich pribéhem a dopad na vykon ucastniki. 27 % podnikii hodnotilo
efektivitu jen n€kterych vzdélavacich aktivit a zbyvajicich cca. 63 % podnikt nehodnotilo
efektivitu vzdélavacich aktivit viibec a spokojilo se pouze s dokladem o ucasti na nich.
K oblasti hodnoceni se vztahovalo také téma: ¢im vzdélanéjsi sestra, tim vétsi ptinos v péci
o pacienty. Manazerky se s timto tvrzenim ztotoznuji, ale také poukazaly na osobnostni
rysy a zkuSenosti sester. Vyznam vzdélané sestry potvrzuje i vyzkum Dr. L. Aiken et al..
Vysledky prokéazaly vztah mezi kvalitou poskytované péce a vzdélanim sester. Tento tym
konstatuje, ze navySeni poctu vysokoskolsky vzdélanych sester o 10 % sniZzuje timrtnost
pacientti o 7 % (Aiken et al., 2014). Spokojenost sester v hodnoceni vzdélavani dosahovala
pramérné spokojenosti, i kdyz hodnoceni neni provadéno sofistikovanymi metodami
a nezjistuje konkrétni oblasti spokojenosti ¢i nespokojenosti. Nezjistuje miru osvojenych
dovednosti, schopnosti ani jejich vyuziti v praxi.

Oblast adaptacniho procesu odpovidala ptislusné smérnici adapta¢niho procesu
a metodickému pokynu. Manazerky jsou spokojené se systémem tak, jak je. Jedna
manaZerka by uvitala propracovangjs$i systém vstupniho Skoleni. Nejednota panovala
V otazce pripravenych materidlli pro jednotlivé tcastniky adaptacniho procesu. Néktera
pracovisté¢ maji zpracované¢ materidly, jind ne. K ukonceni adapta¢niho procesu jsou
vyuzivany rozdilné metody, dle zvyklosti pracovisté. Ukonceni probiha formou
powerpointové prezentace s prednaSkou, pfezkousenim ¢i vypracovanim zavére¢né prace.
Spokojenost vSeobecnych sester s adaptacnim procesem je pramérna. Respondenti by
uvitali v ramci adaptacniho procesu studijni materidly 63,9 % a také udavali v 18,4 %

nespokojenost s vybérem Skolitele. To dava podmét k zlepseni jednotlivych krokl v ramci
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pracovist. Vyzkum Mréazové (2012) hodnotil spokojenost sester s adaptacnim procesem
usester. Ty, kter¢é mély Skolitelku, byly spokojené¢ z 80 % s pribéhem adaptacniho
procesu. Sestry, které nemély Skolitelku, 1 kdyz pracovaly pod vedenim napi. stani¢ni
&i tisekové sestry, byly spokojeny jen z 52 %. Vyzkumna prace autorky Simakové (2010)
zjistovala i negativni zkuSenosti béhem adaptacniho procesu. 14 % respondentek se
setkalo s negativnimi jevy, jako je neochota, nezajem a naschvaly. Mobbing, bossing
a Sikanu popsalo jen 25 % sester. Negativni zkuSenosti v prib¢hu adaptacniho procesu
u sester potvrzuje i prace Miskové (2011), ktera prostiednictvim rozhovoru popsala u dvou
respondentek negativni chovani ze strany Skolitelky a kolektivu (nejéastéji pomluvy).
Soucasti systému vzdélavani vSeobecnych sester je i vzdélavani sester manaZerek,
které¢ vedou a urcuji vzdélavani v ramci pracovisté. VSechny manazerky absolvovaly
specializa¢ni studium v oboru organizace a fizeni ve zdravotnictvi. Jedna z manazerek
vystudovala magistersky studijni program management zdravotnictvi a dalsi se ucastnily
riznych manazerskych kurzii. K dotazu planovani dalSiho vzdé€lavani a fizeni jejich
vzdélavani manazerky uvedly, ze vzdélavaci aktivity si fidi samy, ale vSe konzultuji
S nadfizenym a jsou podporovany v dal§im manaZerském i nemanaZerském vzdélavani.
Manazerské vzdélani sester ve funkénich mistech je klicové pro smétfovani celého
oddéleni. Zahrani¢ni vyzkum Lourenga et al. (2005) uvadi, ze sestry manazerky maji nizsi
védomosti v oblasti fizeni a vedeni. Studie uvadi, Ze je nutné rozvijet schopnosti
a dovednosti sester manazerek, aby mohly vést sviij tym a pusobit jako viudci v souladu
Snovym paradigmatem v oSetfovatelstvi. Zahranicni studie se pomérné Casto obavaji
nedostatku sester, ale také nedostatku schopnych vedoucich sester. Povazuje se za dilezité
najit zplisoby, jak udrzet a rozvijet pozici vedouci sestry. Diiraz se klade predevsim
na naslednictvi a vychovu schopnych nastupcti soucasnych vedoucich sester (Cummings
et al., 2008). Na manazerky v pozici vrchnich sester jsou kladeny vysoké naroky. Musi mit
odborné znalosti, aby posunovaly své pracovisté dal, zavadély novinky v oblasti
oSetfovatelské péce. Musi mit odborné manazerské schopnosti a dovednosti, které jim
umozni adekvatné¢ tidit a rozvijet lidsky potencial a efektivné hospodatfit s dalSimi zdroji.
Druhym dil¢im cilem bylo urcit pFednosti stavajiciho systému vzdélavani.
Zpohledu tfi manazerek je systém zcela optimalni. Dvé manazerky poukazaly
na nejednotné nastaveni adaptacniho procesu na jednotlivych klinikdch. Déle upozornily
na nutnost zlepSovani v oblasti planovani vzdélavani. Dalsi manaZerka je nespokojena

Vv oblasti povinnych skoleni. Za vhodné by povazovala rozsitit tuto skalu.
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Byly stanoveny i pracovni hypotézy. Hypotéza Hyl: Spokojenost sester se
vzdélavanim nezavisi na véku. Korela¢ni analyzou nebyla prokazana statisticky vyznamna
zavislost mezi vékem a spokojenosti v uvedené oblasti. Hypotézu nemuizeme zamitnout.
Nas vysledek je v rozporu s vysledkem Vévody et al., kde zjistili, ze s pfibyvajicim vékem
preference dalSiho vzdélavani klesa a nejsilnéji je pocitovana u sester do tficeti let
(Vévoda et al., 2013, s. 142). S timto vysledkem souhlasi i malajskd studie o pracovni
spokojenosti sester, kde starsi sestry jsou vice spokojeny ve srovnani se sestrami mladSimi
30 let (Ramoo et al., 2013).

Hypotéza Ho2: Spokojenost sester se vzdélavanim nezavisi na dosazeném vzdélani.
Neprokazal se statisticky vyznamny vztah mezi spokojenosti sester a jejich vzdélanim.
Hypotézu Ho2 nemizeme zamitnout. Malajska studie zjistila, Ze sestry s vysS§im vzdélanim
udavaji vyssi spokojenost nez sestry se zakladnim oSetfovatelskym vzdélanim (Ramoo
etal., 2013).

Hypotéza Hy3: Spokojenost sester se vzdélavanim nezavisi na délce praxe.
Korela¢ni analyzou nebyla prokazana statisticky vyznamna zavislost mezi délkou praxe
sester a spokojenosti se vzdélavanim. Hypotézu Hp3 nemizeme zamitnout. Vzdélavani
a délku praxe testoval také Vévoda et al., signifikantné vice preferuji moznosti dalSiho
vzdélavani sestry s praxi do péti let (Vévoda et al., 2013, s. 142). Kolektiv autor Ramoo
et al., zkoumal vztah vzdélavani a délku praxe a prokézal, ze sestry s praxi del§i nez sedm
let jsou spokojenéjsi nez sestry s kratkou pracovni zkusenosti (Ramoo et al., 2013).
Hypotéza Ho4: Spokojenost sester se vzdélavanim v manazerské pozici a nemanazerské
pozici jsou stejna. Sestry v manazerskych pozicich jsou statisticky vyznamné spokojengjsi
nez sestry v nemanazerskych pozicich. Hypotézu Hop4 mizeme zamitnout. A miiZeme piijat
Ha4: Spokojenost sester se vzdélavanim v manazerské pozici a nemanazerské poziCi
nejsou stejna. Autorky Markova a Bartlova (2013) vedly rozhovory s experty
Vv oSetfovatelské péci v pozici vrchnich sester a zkoumaly jejich manazerské strategie.
Zjistovaly jejich spokojenost, kterou charakterizovaly respondentky jako piijemny citovy
stav vyplyvajici z hodnoceni jejich prace a vlastnim postoji viici své praci, kdy dochazi
Kk uspokojeni potieb sebetcty, seberealizace i finanéniho ohodnoceni. Rozhodné neuvazuji
opustit profesi a svoji manazerskou pozici z divodu vySe finanéniho ohodnoceni. I kdyz
pfi srovnani s manazerskymi pozicemi v jinych odvétvich jsou na tom o poznani hufe.
Vyzkumem spokojenosti sester se zabyva cela fada zahrani¢nich studii. Jedna z nich
zkouma spokojenost sester a spokojenost pacientl. Zajimavym zjisténim je, Ze

na klinikach/oddélenich, kde pracovali spokojeni zaméstnanci, byli i vice spokojeni
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pacienti a ohodnotili 1épe i kvalitu péce (Peltier et al., 2009). Spokojenost vSeobecnych
sester je oproti manazerkam nizsi. Je tieba se zamyslet nad tim, jak motivovat a uspokojit
tyto sestry v oblasti vzdélavani a v dalSich oblastech, které ovlivituji pracovni spokojenost
sester. Zprava Royal College of Nursing (2002) dava doporuceni, ktera by méla vést
Kk vyssi spokojenosti sester, pacientd a kvalité¢ oSetfovatelské péce. Studie zkouma Zivotni
a pracovni podminky sester. Doporucuje zavést opatfeni, kterd povedou k vytvoreni
piatelského pracovniho prostfedi. Jednim z bodu je zaméfeni se na rozvoj, trénink
a skoleni zaméstnancti. Umoznit flexibilni pracovni dobu, ¢aste¢né tivazky nebo vytvofit
rozpis sluzeb s jasnymi zékladnimi pravidly. Vytvofit politiku proti Sikan¢ a haraSmentu.
Vytvofit vhodné pracovni podminky chranici zaméstnance pfed zranénim, incidenty,
s vyuzitim vhodnych pomiicek (bez latexu). Cilem je sniZit fluktuaci sester, snizit absence,
zlepsit moralku a redukovat stres. Také pozvednout produktivitu prace a kvalitu péce. Lépe
porozumét a respektovat potieby nemocnych. Doporuceni, netyka se jen sester, ale vSech

zaméstnancu ve zdravotnictvi.
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ZAVER

Prace se zabyva vzdélavanim sester v kontextu firemniho vzd€lavani, ale také se
vénuje se stfednimu managementu, ktery hraje dilezitou roli ve formalnim i neformalnim
vzdélavani sester. Hlavnim cilem bylo popsat systém vzdélavani sester ve zdravotnické
instituci. Soucasti empirické ¢asti byla i analyza dokumentd, které odpovidaji zdkonnym
normdm i akredita¢nim standardim. Urcuji pravidla formalniho 1 neformalniho vzdélavani.
V této organizaci jsou presné dand povinnych Skoleni. Dalsi Skoleni na pracovisti probiha
pod vedenim vrchni Sestry. Ale neprobihaji systematicky ani planované. Manazerky
nezjistuji vzdélavaci potfeby svych zaméstnanct. Pokud se zjiStuji vzdélavaci potieby,
zaméfuji se jen na oblast deficitu. Hodnoceni vzd€lavani neprobihd, ale sleduje se
efektivita vzdélavacich aktivit. Manazerky se vzd€lavaji v odbornych i manazerskych
dovednostech. Jsou spokojeny v oblasti vzdélavani, ale vSeobecné sestry vyjadiuji jen
prumérnou spokojenost v této oblasti. Podstatny zjisténim je, ze sestry povazuji vzdélavani
Vramci nemocnice za dulezité. DalSim dil¢im cilem bylo zjistit pfednosti a rezervy
stavajiciho systému. Oblast adaptacniho procesu na jednotlivych klinikach byla
identifikovana jako problematicka oblast. Souc¢asti prace je i navrzeni opatfeni pro zlepSeni
systému vzdélavani v oblasti Skoleni hygieny rukou, skoleni KPR a adaptac¢niho procesu.
Navrh doporucuje zavést plan dal§iho vzdélavani vSeobecnych sester na jednotlivych
klinikach/oddélenich na zaklad¢ identifikace vzdélavacich potieb. Doporucuje zadit
hodnotit vzdélavaci aktivity pomoci konkrétnich metod. Byly navrZeny pracovni hypotézy:
spokojenost sester v oblasti vzdélavani nezavisi na véku, praxi a na dosazeném vzdélani.
Neprokazal se statisticky vyznamny vztah v téchto oblastech. U ctvrté hypotézy se
prokazalo, Ze sestry v manazerskych pozicich, jsou statisticky vyznamné spokojenéjsi ve
zkoumané¢ oblasti nez sestry v nemanazerskych pozicich.

Vymezené cile prace byly splnény.
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Piiloha 1: Zadost o povoleni vyzkumného Seti-eni

Zadost byla upravena sohledem na zachovani anonymity poskytovatele

zdravotnickych sluzeb.

Véc: Zadost o povoleni sbéru dat k vyzkumné praci
Vazeny pane namastku,

jmenuji se Jana Zapletalova, jsem posluchatkou 3. rotniku magisterského studia (Management
zdravotnictvi - kombinovana forma studia) na Fakulté zdravotnickych véd University Palackého.

Dovoluji si timto pozadat o Vas souhlas sprovedenim vyzkumného Setreni na téma: firemni
vzdéldvani nelékail — sester. Projekt se sklada ze tii Casti sbérem dat z pFistupnych dokumentd
FNOL. Ziskavani dat - formou dotazniku od sester ztéchto pracovist: Klinika anesteziologie,
resuscitace a intenzivni mediciny, Kardiochirurgicka klinika, Klinika psychiatrie, Onkologicka klinika,
Klinika plicnich nemoci a tuberkuldzy, Oddéleni urgentniho pfijmu, Oddéleni intenzivni péce
chirurgickych oborli, a Oddéleni geriatrie. A také provedeni interview s vrchnimi sestrami téchto
klinik, oddéleni a s personalistou. Na zékladé naseho rozhovoru zachovam anonymitu instituce.
K zadosti prikladam dotaznik.

Ziskana data pouiiji ve své diplomové praci, vedouci prace je PhDr. Silvie Harokova.
Deékuji za Va3 souhlas,
S pozdravem.
Bc. Jana Zapletalova

KARIM
Tyrsova 1228, Kojetin 752 01

Vyjadreni k zddosti:
/X@fyvolom o zamitnuto

Odlvodnéni:



Piiloha 2: Dotaznik pro vSeobecné sestry

Dobry den vazené kolegyné¢ a kolegove,

jmenuji se Jana Zapletalova a jsem studentkou Fakulty zdravotnickych véd Univerzity
Palackého v Olomouci.

Soucasti studia je vytvoreni diplomové prace, v niz zjist'uji spokojenost se vzdélavanim
pracovniki této instituce. Od vés ziskana data budou zpracovéna anonymné. Prosim,
zakrouzkujte odpovéd’, kterd nejlépe vystihuje Vas nazor.

Dé&kuji Vam za Cas a spolupraci pii vypliiovani dotazniku.

Datum:.................... Klinika (odd€leni):................oooeeeiini.
Pohlavi: zena ] muz ]

Vék:......... Maximalni dosazené vzdé€lani:...............
Délka praxe:..........ccevvvvennnn..

Vase pracovni pozice:

vSeobecna sestra L] stani¢ni sestra L] vrchni sestra L]

1. Jak jste spokojen(a) s poskytovanymi moZnostmi vzdélavani?

velmi spokojen ] nespokojen ]
spokojen ] velmi nespokojen ]
2. Jak jste spokojen(a) s planem vzdélavani?

velmi spokojen ] nespokojen ]
spokojen ] velmi nespokojen ]
3. Jak jste spokojen(a) s realizaci vzdélavani?

velmi spokojen ] nespokojen ]
spokojen ] velmi nespokojen ]
4. Jak jste spokojen(a) s hodnocenim vzdélavani (zpétna vazba po $koleni) ?
velmi spokojen ] nespokojen ]

spokojen ] velmi nespokojen ]



5. Jak jste spokojen(a) s moznosti aplikaci novych poznatki do praxe?

velmi spokojen ] nespokojen ]
spokojen ] velmi nespokojen ]
6. Jak jste spokojen(a) s pribéhem adaptac¢niho procesu?

velmi spokojen ] nespokojen ]
spokojen ] velmi nespokojen ]
7. Jak jste spokojen(a) s vyuzitim vaseho pracovniho potencialu?

velmi spokojen ] nespokojen ]
spokojen ] velmi nespokojen ]
8. Jak jste spokojen(a) s moznosti pracovniho postupu?

velmi spokojen ] nespokojen ]
spokojen ] velmi nespokojen ]
9. Co byste zlepsil(a) v ramci adapta¢niho procesu?

vybér gkolitelky ] komunikaci v tymu ]
studijni material ... ] T vt
10. Jak byste zlepsil(a) vzdélavaci aktivity v nemocnici?

vybérem témat ] zvySeni nabidky ] nic bych neménila

aktivni ucasti ] zapojeni e-learningu ]

11. PovaZujete vzdélani v nemocnici za diileZité?

ano ] ne []

Jeste jednou de€kuji za Vasi spolupraci a pteji ptijemny den.

[



Piiloha 3: Ukazka rozhovoru s vrchni sestrou

Z: Dobry den vrchni sestro, jmenuji se Jana Zapletalova a chtéla bych s vami udélat
rozhovor pro potfeby mé diplomové prace. Dale bych Vés rada pozadala, jestli bych mohla
natacet rozhovor na nahravaci zatizeni. Pokud souhlasite.

R: Ano, souhlasim.

Z: Jak probihaji vzdélavaci aktivity na vaSem pracovisti, konkrétné povinna Skoleni sester?
R: Myslim si, Ze povinnd Skoleni jsou celkem dobfe nastavena. Ale otazka hlidani,
prestoze my to mame v pocitaovém programu, tak stejné si musime hlidat za ty sestry my.
Protoze maloktera sestra si pamatuje, kdy mela které skoleni, a ja si to musim v programu
najit, coz neni problém.

Z: Jsou povinnd Skoleni dostate¢nd, neuvazovala jste o zavedeni dalSich Skoleni?

R: Ano povinna Skoleni jsou dostatecnd. Navic hygienu rukou déla epidemiologicka sestra,
ktera pracuje na oddé€leni. Takze ta uz si ty sestficky pohlida, jestli béhem toho roku, nebo
po skoleni ty zasady dodrzuji nebo ne. Protoze toho uz je opravdu hodné a ty sestry kdyby
m¢ély jesté néco, tak uz by to nezvladly. Maji rodiny, déti, studuji, maji dost povinnosti.

Z: Jak mate nastaven systém vzdélavani, pravidla na pracovisti?

R: Ne, neni to pravideln¢, kazdou provozni schiizi tady kazdé dva mésice, ale jen obcas,
kdyZ je néco aktualniho nebo kdyz néco chtéji dévcata slyset. Co by tieba bylo dobry, aby
nam lékafi fekli na provoznich schuizich k danému tématu.

Z:Jak mate nastaven systém dalSiho vzdélavani: klinické seminéte, celotistavni seminaie?
R: Potddame pracovni odpoledne oddéleni intenzivni chirurgickych obort a je to spise pro
naSi nemocnici nebo respektive délame to tady spiSe pro ten monoblok, ze vzdycky
pozveme sestticky s klinik, tedy spiSe chirurgickych klinik plus urgentni ptijem. Tak je to
spise pro tyto spiatelené oborové kliniky.

Z: Kolikrat ro¢n¢ je poradate?

R: No dé¢lavaly jsme to tiikrat rocné. Tak kdyz to vyjde tak tfikrat, n€kdy to vyjde jednou.
Je to individudlni.

Z: Délate plan na cely rok?

R: Ne, pfijde to tak n&jak, kdyz nas néco napadne nebo mame néjaka témata, ktera bychom
chtély probrat, tak se to udéla.

Z: Jak probihd na wvasi klinice formalni vzdélavani, myslim tim specializa¢ni,

vysokoskolské vzdélavani?



R: Ja celkem jako nemam problémy s tim, aby se mi sestficky vzdélavaly, protoze vlastné
ARIP neboli pomaturitni studium celkem nam povoli vzdycky vSechny, které ty holky
jdou, takze problém se vzdélanim sester nemam. Tieba na ty bakalafe jim nemusim davat
volno, na to narok nemaji, ale vzdy jsme se domluvily. Jaké sluzby vezmou, jak by to
vychazelo tak, aby se vyuky mohly zucastnit. A vim, Ze mi fikala dévcata, ze nékde maji
problémy od svého vedeni. Ale j4 vim, sama jsem studovala a vSe jsem d¢lala dalkoveé. A
vim, jak je to komplikované. Uz mame spoustu sester S magisterskym vzdélanim, dévcata
studuji bakalaie, a samy se hlasi do téch Skol. V rdmci toho studia se jim snazim pomahat,
co mizu. Potom mam strasnou radost, Ze maji ukonc¢ené studium.

Z:Jak podporujete a motivuje sviyj tym?

R: Ano, motivuji. Nékteré to nepotiebuji, nékteré ano. Ja jim fikam, ze vzdélani jim nikdo
nevezme a spise je do toho nutim, aby §ly do té skoly, 1 tfeba na ty bakalafe.

Z: Jakou formou probiha plan vzdélavacich aktivit?

R: Plan vzdélavani si tvoii samy, pfi hodnoceni si o tom promluvime jednou ro¢né, ale
muzou piijit kdykoliv.

Z: Jakym zplsobem jste se vzdélavala v minulosti a co mate v planu?

R: Ja jsem naposledy prosla kurzy, které prob&hly asi pfed dvéma mozna tiemi lety.
Clovék se spoustu véci nau¢il nebo vyslechl, jak se to déla jinak, a naudily jsme se spousty
véci, jak tam zase pro nds co je dulezité. Hodnotim to pozitivné vesmes.

Z:Co jste dale absolvovala?

R: Jesté jsem absolvovala projekt Hope. Bylo to pro vybranou skupinu, asi jsme tam byly
tii z nemocnice. Byl zaméfen na manazerské dovednosti a pak se ukoncoval zavérecnou
praci. Déle jsem absolvovala bakalarské studium. A PSS v fizeni v Brné.

Z: Jak se planujete dale vzdélavat a kdo je hlavnim iniciatorem vaseho vzdélavani?

R: Clovék musi chtit sam. Pokud ¢lovék nechce, tak mize nékdo vykladat, co chce a kdyz
né¢kdo nebude chtit, tak vas tam stejné nikdo nepfinuti.

Z: Chcete se dale v manazerskych dovednostech vzdélavat?

R: A tak urcite, kdyby byly néjaké nové véci, nebo néco co by bylo pfinosem, tak urcit¢ jo.
Z: Jak zjistujete vzdélavaci potieby? Jak zjist'ujete, co se bude prednaset?

R: Ony si sestry samy feknou, o co maji zajem, co by tieba bylo dobry, aby nam Iékafi
fekli na provoznich schiizich k danému tématu.

Z: Sestry u vas neptednase;ji?

R: Ne, protoze toho uz je opravdu hodné¢ a ty sestry kdyby mély jesté dalsi véci, tak ne.

U nas skoli jen Iékafi.



Z: Jak hodnotite vzdélavani sester v péci o pacienta? Cim vyssi vzdélani, tim lépe pro
pacienta?

R: SpiSe si myslim, ze to neni o vzdé€lanosti, ale spiSe je to o praxi, protoze ty dévcata
vesmes uz maji n¢jakou praxi, ale urcité to neni jen o vzdélani.

Z: Jak mate nastaven adaptacni proces?

R: Tak jak je nastaven adapta¢ni proces na nasi klinice, tak je v pofadku a jsem spokojena,
pro nas to je tak, jak to je. Maji urCenou Skolitelku. Dévcata pak udé€laji néjakou
zavérecnou praci, na které se domluvime. A vzdycky 1ékat, ktery je na sluzbé se zucastni
toho adapta¢niho procesu se mnou. Takze on si ty sestry zkousi, u téch pacientd, pfimo se
jich pt4, co by bylo, jak by bylo, co by mohlo byt. Takové schiizky mame kazdy mésic,
vzdy je tam lékaf, pokud to provoz umozni i stani¢ni sestra.

Z: Mate zpracované né&jaké materidly?

R: Udélaly si sestficky samy, protoze jsem si ud€lala sestry Skolitelky. Mam Ctyfi sestry
Skolitelky, které si vypracovaly takovou brozuru obsahujici vSechny nejcastéjsi diagndzy,
které tady jsou. Co se tady u toho d¢la, na co se musi davat pozor, takze spise to bylo
Z iniciativy téch sester Skolitelek, které si to udélaly.

Z: Jaké si myslite, Ze jsou prednosti a rezervy systému vzdélavani. Co byste zménila a co
vyzdvihla?

R: Tak jak je to nastavené, tak je to dobie. Co mé trapi, je vzdélavani sester. Celkové je
Spatné€ nastaveny systém. Kdyz to beru ze svého pohledu, tak kdyz ja jsem d¢lala skolu, tak
na zdravotni Skolu §la dévcata, ktera méla samé jednicky nebo méla vyznamenani. Byla to
prestiz. Ted tam chodi holky, které maji trojky, ¢tverky, skoro propadaji. Nemaji zdjem
0 obor zajem, ale protoze je to jedina Skola, na kterou se dostaly, tak tam jsou. Toto se mi
tteba nelibi, a ono je to uz vidét tieba na tom kdyz chodi na praxi. Je vidét, kdo o tu Skolu
ma zajem, a kdo tam $el jenom tak, Ze jsem se tam dostal. Toto se mi pravé nelibi.

R: Mizu jesté néco dodat?

Z.: Urc¢ite, feknéte, co mate na srdci.

R: Jesté jsem zapomnéla fict, ze jsme udélali pro celé oddéleni zakladni certifikovany kurz
bazalni stimulace. A vlastné nase dévcata do toho nikdo nenutil.

Z: Jak to zacalo?

R: Praveé Ze nase sestiicky zacaly samy jezdit do Brna na zdkladni kurzy a bylo to placeno
z evropskych fondl. A pfijely s tim, Ze by bylo mozno piihlasit celé odd€leni. Ptala jsem
se ostatnich sester, jestli by do toho Sly. Takze jsme ptihlasili celé oddéleni a bylo to celé

placeno z evropskych fondii. Ten kurz probéhl tady na oddéleni. MéEli jsme tfi dny zaviené



oddé¢leni, s tim ze jeden den jsme si vygruntovali oddéleni a ty dva dny jsme méli kurz,
abychom mohly pracovat na zemi na karimatkach. Bylo to uplné bezvadny. A ta dévcata to
chytlo a n¢ktera dévcata pokracuji v nadstavbovych kurzech. A od lofiského listopadu jsme
certifikované pracovisté, kdy jsme prosli certifikaci, byla tady doktorka XY. Bylo to
bezvadny. Méli jsme tady toho prvniho pacienta, u kterého jsme tu bazalni stimulaci délali
1 s rodinou. Takze to bylo takové oboustranné, bylo to fantastické. Piisel pan feditel, ptisel
manazer nelékaii a pani zastupkyné. Pani XY. zkonstatovala, Ze je vidét, ze vedeni ma
zajem, prisel nas primafr, zastupce. Takze to bylo ze vSech stran ta podpora citit. Béhem té
certifikace jsme méli i fotografku, ktera fotila vSechno v ramci té certifikace. Z toho jesté
dvé nase dévcata, jedna maluje a jedna dé€la keramiku. Takze se vlastné délali obrazy
k fotkam, které byly a méli jsme v prosinci galavernisaz téch fotografii z té certifikace i
XY. a téch sester. Dale jsme potidily videozaznam z vystavy. Bylo strasné bezvadny, opét
prisel pan feditel manazer nelékatii, pani XY. Byl vidét jejich zdjem, nejen zajem naSich
sester, coz mé¢ velmi potésilo.

Z: Kde to probéhlo?

R: V Losticich v Husitském kostele a bylo to v pfedvano¢nim case. Bylo to naddherné, jesté
jsme pozvala kapelu HradiStan, kterd ndm tam hrala, takze to bylo fantastické. Pfed téma
Vanocemi jsme si to udélali Gplné krasné.

Z: Krasna akce, cela zafite, asi se hodné povedla. Jestli mi chcete jesté néco sdélit, tak
posloucham, pokud ne tak s Vami rozlou¢im. Dé&kuji za rozhovor.

R: Ne uz je to vSe, hezky den.

Z: Jesté jednou dekuji a také pieji pékny den.



Piiloha 4: Early Warning Score (EWS)

Tab.2 Priklad oskalace zdravotni péce podie hodnoty EWS™

Tab. 1 Ptiklad jednoduchého systému bodového hodnoceni fyziologickych funkci pro stanoveni miry rizika vzniku zastavy obéhu -
zv. Early Warning Score (EWS)

<40 41-50 5190 91-110 m-130 213
91 12-20 224 22
351-360 361-380 38)-39,0 2391
92-93 94-95 296
phi védom| reakce na osloveni, na
bolast nebo bez reakce

Zdroj: Truhlér, 2012, s. 471-472




