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Rizeni vzdélavani zaméstnancu

Training management in company

Souhrn

Diplomova prace na téma ,,Rizeni vzdélavani zaméstnanct® se zabyva ¥izenim vzdélavaciho
procesu ve vybrané organizaci, kterou je Nemocnice Na Bulovce. Konkrétné bylo vybrano
Odd¢leni fyziatrie a 1é€ebné rehabilitace. Hlavnim cilem této diplomové préce je zpracovani
navrhu feSeni vzdé¢lavaciho procesu, kterému predchdzi analyza a popis soucasného
vzdélavaciho procesu ve vybrané organizaci ajeho zhodnoceni. V piipadé zjisténych

nedostatktl navrzeni opatieni tak, aby doslo k jejich eliminaci.

Teoreticka Cast prace vychdzi z dostupnych literarnich zdrojii zabyvajicich se feSenou
problematikou a je zaméfena predev§im na vyznam a pojeti vzdélavani, formovani
pracovnich schopnosti, systematické¢ vzdelavani a také na zdkladni poznatky o ftizeni
lidskych zdrojii. V praktické c¢asti je pomoci internich i vefejné dostupnych zdroji
charakterizovana vybrana organizace, pfibliZzena problematika procesu vzdélavani
ve zdravotnictvi a popsan soucasny systém vzdélavani v Nemocnici Na Bulovce. Déle jsou
v praktické ¢asti vyhodnoceny a shrnuty poznatky ziskané z vysledkil vyzkumu, pro ktery
byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych fizenych rozhovort.
V neposledni fadé je zpracovan navrh feSeni efektivnich pfistupl k fizeni vzdelavaciho

procesu ve vybrané organizaci.

Klic¢ova slova: fidici proces, fizeni lidskych zdrojt, personalni
fizeni, kvalifikace, konkuren¢ni vyhoda, ucici se organizace, vzdélavani
zaméstnancu, systém vzdélavani, vzdélavaci proces, metody vzdélavani, efektivnost

vzdélavani zaméstnanct



Summary

The thesis titled ,,Training management in company“ focuses on the management
of educational process in the organization Nemocnice Na Bulovce. Department
of physiotherapy and rehabilitation was selected to be put into the research. The main
objective of this thesis is the proposed solution of the educational process, preceded
by analyse and to give a description of the current educational process in the organization.
Another part of objective is the evaluation on the process in terms of finding the potential

deficiencies and proposing measures in order to eliminate them.

The theoretical part of the thesis is based on the professional literature dealing
with the subject of research and the one which is focused on meaning and concepts
of an education, a job skills formation, a systematic training and basic knowledge of human
resource management. In the practical part the description of the selected organization
through the internal and public accessible sources can be found. Moreover there is
the interpretation of overall process of an education in health care and the description of the
current educational system in the particular hospital. Furthermore in the practical part there
is evaluation and summary of the research results. Semi-structured questionnaires
and structured interviews were used as the research tools to get these results. Finally
the proposal of solving-effectively-approach to the governance of educational process was
suggested in the organization.

Keywords:  process  control, human  resource = management,  personnel
management, qualification, competitive advantage, learning organization, staff
training, system training, educational process, educational methods, the effectiveness of

employee training
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1 Uvod

V poslednich letech je fizeni lidskych zdroju kli¢ovym a ¢im dal vice diskutovanym tématem
organizace. Pracovnici, jako nositelé znalosti, zkuSenosti a dovednosti, jsou chapani jako
nepostradatelnd soucast organizace. Pravé lidsky kapitdl se stavd hlavni hybnou silou

k dlouhodobé konkurenceschopnosti a tispéchu celé organizace.

Diky rychle se ménicim podminkdm Vv dnes$ni dobé pracovnikiim nesta¢i pouze znalosti
ziskané béhem piipravy na vykon dané¢ho povolani. Aby byla organizace schopna pruzné
reagovat na ménici se vnéjsi prostiedi, je tfeba, aby investovala do vzdélavani a rozvoje
svych pracovnikli. Tim zajisti, ze dojde k optimalnimu vyuzivani také ostatnich zdroji
Vv organizaci, na které casto vydava nemalé¢ finan¢ni prostfedky. Organizace, jez
na vzdélavani svych pracovnikll nahlizi jako na vratnou investici, si uvédomuje vyznam

a dualezitost lidského kapitalu.

Spravné nastaveny systém vzdélavani a rozvoje pracovnikli na vSech stupnich organizaéni
struktury je prvnim krokem k Gspéchu. Dulezitou roli vSak ve vzdélavacim procesu sehrava
také motivace pracovnikil a jejich loajalita k organizaci. Pokud chybi pracovnikiim chut
vzdélavat se, ucit se novym vécem, zdokonalovat své dovednosti a znalosti, potom jen dobie

nastaveny systém vzdélavani k tispéchu nestaci.

Zdravotnictvi je jednou z oblasti, ve které¢ dochazi k neustalému dynamickému pokroku.
Zdokonaluji se pouzivané technologie, objevuji se nové poznatky o moznych zpiisobech
l1écby a méni se zpusoby oSetfovani. Sledovani vyvoje v daném oboru a osvojovani si novych
metod a postupll je nutnosti K poskytovani kvalitni péée pacientim. To neplati pouze pro
1ékate, ale tykd se vSech zdravotnickych pracovnikl. Odpovédnost, kterou jejich prace
obnasi, pfimo vyzaduje, aby této oblasti byla vénovana velka pozornost. Vzhledem
k tomu, ze zdravi je jedna znejcennéjSich hodnot kazdého cloveéka, je kvalifikovany
pracovnik prioritou kazdého zdravotnického =zafizeni. Spokojenost pacienta je
pro zdravotnické zatizeni stejné¢ dulezit¢ jako spokojenost zdkaznika pro jakoukoliv

organizaci.
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2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je zpracovani ndvrhu feSeni vzdélavaciho procesu
ve vybrané organizaci, cemuZz piedchéazi popis, analyza a zhodnoceni souc¢asného systému
vzdélavani a vzdélavaciho procesu. Nasledné na zékladé vysledki vyzkumu navrhnout
opatieni, kterd by pomohla zvysit efektivitu procesu vzdélavani a eliminovala zjisténé

nedostatky.
Postupovymi kroky k naplnéni tohoto cile jsou:

e zpracovat a shrnout teoretickd vychodiska,

e provést charakteristiku vybrané organizace,

e priblizit problematiku procesu vzdélavani ve zdravotnictvi,

e popsat soucasny systém vzdélavani ve vybrané organizaci,

e provést dotaznikové Setfeni se zaméstnanci Oddéleni fyziatrie a 1écebné rehabilitace
Nemocnice Na Bulovce scilem ziskat informace o vzdélavani zaméstnanct
ve vybrané organizaci,

e provést polostrukturované ftizené rozhovory s referentkou oddéleni vzdélavani
a primaikou oddéleni fyziatrie a 1écebné rehabilitace Nemocnice Na Bulovce s cilem
ziskat informace o fizeni procesu vzdélavani ve vybrané organizaci,

e shrnout a vyhodnotit vysledky vyzkumu,

e navrhnout zmény a moZnosti zlepSeni.
2.2 Metodika prace

Teoretickd Cast prace byla zpracovana na zéklad¢ analyzy sekundarnich zdrojt, které jsou
uvedeny Vv seznamu pouzité literatury na konci této diplomové prace. Jednalo se tedy

o0 studium odborné literatury, ktera se vénuje zkoumané problematice.

Pii zpracovani praktické casti byly informace Cerpany z internich dokumenti vybrané
organizace, vetfejné dostupnych externich zdrojd, zkonzultaci s referentkou Oddéleni

vzdélavani a primarkou Oddé¢leni fyziatrie a 1éCebné rehabilitace a v neposledni fadé
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z vysledkt kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Kvantitativni vyzkum byl proveden
prostfednictvim dotaznikového Setfeni, pro kvalitativni vyzkum byly zvoleny
polostrukturované ftizené rozhovory. Vysledky vyzkumu byly nasledné¢ vyhodnoceny
a pouzity k navrzeni opatteni, ktera by zjisténé nedostatky eliminovala a zvysila efektivitu

procesu vzdélavani ve vybrané organizaci.
Kvantitativni vyzkum

Cilem kvantitativniho vyzkumu bylo zjistit postoj zdravotnickych pracovnikl k sou¢asnému
procesu vzdélavani v Nemocnici Na Bulovce, uroven jejich motivace k dalsSimu vzdélavani

a jejich sebehodnoceni v jednotlivych oblastech klicovych pro vykon daného povolani.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano na Oddé¢leni fyziatrie a 1écebné rehabilitace v terminu
1. 9. — 14. 9. 2015 a zucastnilo se jej vSech 41 zamé&stnancl oddéleni. Celkem byl fadné
vyplnén 39 zaméstnanci, ¢imZ byla zajisténa 95,12 % néavratnost dotaznikl. Pfed samotnym
rozdanim dotazniki zaméstnancim byla jeho findlni podoba schvalena vedoucim této
diplomové prace, primatkou Oddé€leni fyziatrie a 1éCebné rehabilitace a referentkou
Odd¢leni  vzdeélavani Nemocnice Na Bulovce. Poté byly dotazniky spolu
se slovnimi instrukcemi 0 spravném vypliiovani rozdany mezi respondenty autorem

nebo popiipadé vedoucim pracovnikem.

Na zacatku dotazniku byli respondenti prostfednictvim privodniho dopisu sezndmeni
s ucelem a vyznamem dotaznikového Setfeni, autorem prace a byli ujiSténi o anonymité
a diskrétnosti vyzkumu. Celkem se dotaznik sklddal z 30 otdzek zaméfenych na jeden
z n€kolika tematickych okruht, podle kterych byly néasledné odpovédi vyhodnocovany.
Na zavér dotazniku dostali respondenti prostor pro vyjadieni svych nazor a pfipominek

Vv posledni otazce.

Pro vybér mozZnych odpovédi byly pouzity tfi druhy proménnych — nominélni, ordinalni
a intervalové. Nomindlni proménné byly vyuzity u otazek, pro které jsou charakteristické
vzajemné se vylucujici odpoveédi (napf. otazka na pohlavi). Ordinalni proménné byly
zvoleny u otazek, které¢ zjistovaly ndzory a postoje respondentl (napft. otdzka na hodnoceni
kvality internich  vzdélavacich  akci). Intervalové proménné Dbyly vyuzity

U otazek, ve kterych se respondenti zafazovali do jednotlivych padsem (napf. otdzka na vék).
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Kvalitativni vyzkum

Kyvalitativni vyzkum byl realizovan prostfednictvim dvou polostrukturovanych fizenych
rozhovori. Prvni polostrukturovany rozhovor byl proveden s primarkou Odd¢leni fyziatrie
alécebné rehabilitace, druhy polostrukturovany rozhovor byl proveden s referentkou

Oddéleni vzdélavani ve vybrané organizaci.

Cilem téchto polostrukturovanych rozhovorii bylo zjisténi vlastnich ndzorti a postoji
dotazovanych na soucasny systém vzdélavani a vzdélavaci proces v Nemocnici Na Bulovce
a zaroven doplnéni a upiesnéni nékterych informaci ziskanych z kvantitativniho vyzkumu.
Oba polostrukturované rozhovory se skladaly z celkem 10 otdzek, avSak z ¢asti rizné

zaméifenych.

Polostrukturovany rozhovor s referentkou Oddéleni vzdélavani byl zaméfen predevsim
na zjistovani  informaci  ohledn¢ ftizeni  vzd€lavaciho procesu v Nemocnici
Na Bulovce, kdezto polostrukturovany rozhovor s primaikou Oddéleni fyziatrie a 1é¢ebné
rehabilitace byl spiSe zaméfen na spokojenost se stadvajicim procesem vzdelavani

V nemocnici a na postoj zaméstnancii oddéleni k dal§imu vzdélavani.

Vyhodnoceni obou polostrukturovanych rozhovorti bylo provedeno pomoci tzv. scénatii
fizeného rozhovoru, jejichZ obsahem je souhrnny ptehled o cili a zaméteni rozhovoru, poctu
respondentti, poc¢tu otazek a délce rozhovoru. Dale jsou odpovédi respondentli ve scénarich

shrnuty a tématicky utfidény podle riznych zaméteni rozhovoru.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Lidské zdroje a lidsky kapital

Lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim procesu, tedy nositele lidského kapitalu
apotencidlu. Lidské zdroje jsou jednim znejcennéjSich zdroji, které rozhoduji

0 konkurenceschopnosti a prosperité organizace (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Organizace spravn¢ funguje v piipadé, pokud se ji podaii vhodné shromazdit, propojit, uvést
do pohybu a dale vyuzivat tyto ¢tyfi zakladni zdroje (Koubek, 2007):

e materialni zdroje,

e finanéni zdroje,

e lidské zdroje

e informacni zdroje.

Tato podminka je dle Koubka (2007) zaroven také jednim ze stézejnich ukold fizeni
organizace. Lidské zdroje jsou za podpory ostatnich tii zdroji motorem, ktery organizaci
udrzuje v chodu. Proto maji lidské zdroje pro organizaci rozhodujici vyznam a jsou jadrem

veskerého fizeni organizace.

Lidsky kapital lze popsat jako souhrn ziskanych i vrozenych védomosti, zkuSenosti,
schopnosti, dovednosti, talentu, energie, motivace a navyki, kterymi lidé disponuji
a v urcitém obdobi mohou byt vyuzivany naptiklad Kk vyrobé produktii. Lidsky kapital je
tedy vyrobnim faktorem, kterym dané osoba disponuje. Méteni hodnoty lidského kapitalu
muze poskytnout vychozi data pro tvorbu strategie rozvoje lidskych zdroji a dale usnadnit
monitorovani efektivity persondlni prace. Vyznamnym piedstavitelem teorie lidského
kapitalu je G. Becker, ktery lidsky kapital rozdélii na dva typy
(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011):

e specificky — vyuzitelny jen v daném podniku nebo organizaci,

e vSeobecny — jez lze vyuzit ve vice typech zaméstnani.
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3.1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt je strategickym a logicky promyslenym piistupem k fizeni lidského
kapitalu v dané organizaci a probiha prostfednictvim systému lidskych zdrojti. Schopnost
organizace Uuspés$né plnit své cile prostfednictvim lidi je obecnym cilem fizeni lidskych

zdrojui (Armstrong, 2007).

Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) se jedna o podnikatelsky orientovanou filosofii, ktera
se tyka fizeni lidi za ucelem ziskani konkurenéni vyhody. Zdtraznuje zachazeni s lidmi jako
s rozhodujicim zdrojem organizace. Vrcholovy management stale pfijima strategicka
rozhodnuti, kterd maji zna¢ny vliv na zaméstnance a tedy i dopad na lidské zdroje. Pii feSeni
problému organizace je proto nutné zaujmout komplexnéjsi a strategic¢téjsi pohled, ktery

respektuje také lidské zdroje organizace.

Lze konstatovat, ze fizeni lidskych zdroji je rozmanité, strategické, individualistické,
orientované predevsim na angazovanost a oddanost a také zaméfené na hodnoty organizace.
Hlavnim piesvédcenim fizeni lidskych zdroji je, ze 1lidé jsou pro danou organizaci
bohatstvim a je tak s nimi také tfeba zachazet. Rizeni lidskych zdroju se tyka plnéni cili

Vv téchto hlavnich oblastech (Armstrong, 2007):

o efektivhost organizace — podpora programi na zlepSeni efektivnosti
a konkurenceschopnosti organizace,

e tizeni lidského kapitilu — ziskani a udrzeni potfebné kvalifikované, motivované
a oddané pracovni sily,

e Fizeni znalosti — podpora rozvoje schopnosti a dovednosti, které jsou podstatné
pro organizaci a byly ziskany v procesech uceni probihajicich v organizaci,

e Fizeni odménovani — snaha o zvySeni motivace, oddanosti a pracovniho nasazeni
pracovnikl organizace,

e zaméstnanecké vztahy — péfe o produktivni a harmonické vztahy mezi
managementem a pracovniky,

e uspokojovani rozdilnych potifeb — vytvofeni takové politiky v organizaci, ktera

respektuje potteby vSech ti€astnikli a nabizi stejné prilezitosti pro vSechny pracovniky.
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Za ucelem plnéni téchto hlavnich cila se tizeni lidskych zdroji zamétuje predevsim na tyto

aktivity (Koubek, 2007):

e vzdélavani a rozvoj pracovnikil,

e organizacni rozvoj,

e pomoc pracovnikiim,

e vytvafeni pracovnich ukoll, mist a organizac¢nich struktur,

e formovani persondlu organizace,

e planovani lidskych zdroja,

e zabezpeCovani personalniho vyzkumu a funkéniho informac¢niho systému,

e zabezpeceni zaméstnaneckych vyhod a odménovani,

rozvoj pracovnich vztaht a vztahti s odbory.

V soucasné dobé je fizeni lidskych zdroji predmétem cCinnosti vSech manazert, nejen
personalistii a persondlniho utvaru. Je velice dilezité, aby si vSichni vedouci pracovnici
osvojili potiebné dovednosti a znalosti, které jsou nezbytné pro plnéni ukolii personalni
prace. Organizace, které si uvédomuji velky vyznam lidskych zdroji a dilezitost jejich
fizeni, obvykle potadaji pro vSechny urovné vedoucich pracovnikii specidlni Skoleni

a doskolovani se zaméfenim na personalistiku (Koubek, 2007).

Existuje rozdil v chapani dvou velmi blizkych pojmt ,,fizeni lidskych zdroji* a ,,personélni
fizeni“, kterému je vénovana jedna z dalSich kapitol (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Nasledujici schéma zachycuje vzajemné vztahy raznych piistupt k fizeni lidi.
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Schéma €. 1: Vztah mezi riznymi pojetimi fizeni

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici

o tom, jak jsou lidé
v organizacich Fizeni
a razvijeni.
Y
b L J
Rizeni lidskych zdroji Rizeni lidského kapitilu
<Strategicky a logicky promySleny LPristup k ziskdwvani, analyzovani
piistup k fizeni toho nejecenndjgiho, | | apfedklddani dat informujicich vedeni
co organizace maji — lidi, ktefi "l otom, jak v oblasti Flzenl lidi probiha
W organizacl pracufl a ktefi individudlng hednatu plidavajicl strategické
i kolaktivnd plispivall k dosa®eni cild imvestovani a operativai rozhodovani jak
na celoorganizaénl, tak na linlové
rovni.®
& Y

Personalni Fizeni

Persondini fizeni sa zabyva
ziskavanim, organizovanim
a motivevanim lidskyeh zdrojd
poZadovanych podnikem.®

(Armstrong, 1977)

Zdroj: Armstrong (2007)
3.1.2 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007) definuje strategické fizeni lidskych zdroju takto: , Strategické rizeni
lidskych zdroju je pristup krozhodovini o zamérech a plinech organizace Vv podobé
politiky, programit a praxe tykajici se zaméstnavani lidi, ziskavani, vybéru a stabilizace
pracovniku, vzdeélavani a rozvoje pracovnikii, Fizeni pracovniho vykonu, odménovani

I3

a pracovnich vztahii. *

Hlavni tlohou strategického fizeni je snizovat rizika a poskytnout organizaci takové
prostiedi, ve kterém je schopnd pfedvidat zmény, reagovat na n¢, udrzet si strategickou
konkurenéni vyhodu a stanovit dlouhodobé cile. Strategie tedy ovliviiuje dlouhodoby smér

organizace (Bartonikova, 2010).

Strategické fizeni lidskych zdrojl je provazano se strategickym fizenim organizace a jeho
nastrojem je strategické (dlouhodobé) persondlni planovani. Je nutné chéapat problémy
strategického fizeni lidskych zdroji v souvislosti s problémy samotné strategie organizace

a strategického tizeni organizace (Koubek, 2007).
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Hlavnim cilem strategického fizeni lidskych zdroji je usnadnéni strategickych
rozhodnuti, kterd maji dlouhodoby a vyznamny dopad na uspéSnost organizace piedevsim
tim, Ze zabezpecuji pro organizaci dobie motivované, oddané a kvalifikované pracovniky.

Ti jsou potiebni k dosazeni konkurencni vyhody (Armstrong, 2007).

Zakladni vyznam strategického ftizeni lidskych zdroji spociva predevSim v téchto
charakteristickych rysech (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011):

e pouziti planovani,

e prizpUsobeni fizeni lidskych zdroji urcité jasné formulované strategii organizace,

e povazovani lidi v organizaci za strategicky zdroj pro dosazeni konkuren¢ni vyhody,

e promysleny piistup k vytvofeni a fizeni systému personalni prace, ktery je zalozen

na strategii pracovni sily a politice zaméstnavani lidi.

Strategickeé fizeni lidskych zdroji by se mélo pfi feSeni problému diikladné zabyvat vnéj$imi
podminkami 1 vnitinimi podminkami organizace. Koubek (2007) zminuje napiiklad tyto

podstatné podminky:

e vnéj§i — populacni vyvoj, zmény techniky a technologie, vyvoj na trhu
prace, prostorova  mobilita, zmény hodnotovych orientaci lidi, politika
zameéstnanosti, pracovni a socialni legislativa, zmény v mife otevienosti narodni
ekonomiky apod.,

e vnitFni — organizatni struktura, velikost organizace, persondlni politika
a kultura, produkce, technika a technologie, charakter a obsah vykonavané
prace, rizikovost prace, rozmanitost, Uroven a formy organizace prace, pocet
pracovnikli, demografickd a socialni struktura, ekonomicka struktura, dovednosti
a znalosti pracovnik, rozvojovy potencial, fluktuace (mobilita), hodnotové postoje

pracovnikl apod.

Strategické fizeni lidskych zdrojt Ize rozdé&lit na (Armstrong, 2007):

e mékké — klade vétSi diraz na lidské vztahy, kvalitu pracovniho
zivota, komunikaci, zapojovani pracovnikti do rozhodovani, etické aspekty, soustavny
rozvoj, jistotu zaméstnani a vyvazenost pracovniho a mimopracovniho zivota,

e tvrdé —klade dlraz na uzitek z investic vloZzenych do lidskych zdrojii v z4jmu podniku.
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Dle Armstronga (2007) existuji tfi piistupy ke strategickému fizeni lidskych
zdroji, a to fizeni zaméfené na vysoky vykon préce, fizeni zaméfené na vysokou uroven

zapojovani pracovnikl do rozhodovani a fizeni zaméfené na vysokou miru oddanosti.
3.1.3 Strategicky rozvoj lidskych zdroju

Strategicky rozvoj lidskych zdrojt je identifikace potfebnych dovednosti a dale fizeni uceni
a vzdélavani pro dlouhodobé tucely organizace. Vztahuje se ke strategii organizace
(Dvorakova, 2007).

Dle Armstronga (2007) je zékladnim cilem strategického rozvoje lidskych zdroji
zabezpeceni spravné kvality lidského kapitalu pro uspokojovani soucasnych i budoucich
potfeb organizace. Dil¢imi cili jsou pak rozvoj intelektualniho kapitalu a zlepSeni
celoorganiza¢niho uceni a vzdélavani. Mezi zékladni strategické priority rozvoje lidskych
zdroju Ize zatadit tyto:

e rozSifovat vV organizaci schopnost ucit se a vzdélavat,

e zaméfovat se na vS§echny vzdélané pracovniky v organizaci,

e formovat schopnosti manaZeri tak, aby se aktivné zapojili do uceni a vzdélavani, které

vede k vytvareni znalosti,

e vclenit e-learning do vytvareni a pfedavani znalosti a dovednosti.

Proces rozvijeni 1lidi v organizaci je jednim zrozhodujicich procest jak
v ziskovych, tak neziskovych organizacich. Tento proces se sklada znékolika slozek

(Armstrong, 2007):

e uceni se — jedna se o relativné permanentni zménu chovani vlivem zkuSenosti a praxe,

e vzdélavani — tedy rozvoj znalosti, védomosti a dovednosti obecné ve vSech oblastech
Zivota,

e odborné vzdélavani — je systematické, planované a umoznuje dosdhnout urovné
znalosti, schopnosti a dovednosti na takové urovni, aby byla prace vykonavéana
efektivne,

e rozvoj — realizace a rust osobnich schopnosti a potencialu pomoci vzdélavacich akci

a praxe.
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3.2 Personalni rizeni

V odborné literatuie je rozliSovano mezi pojmem ,,personalni fizeni“ a ,,fizeni lidskych
zdroji*“. Ackoliv jsou tyto dva pojmy Casto povazovany za synonyma, jedna se o rizné
vyvojové faze ¢i koncepce personalni prace. Personalni fizeni se jako koncepce personalni

prace zacalo objevovat pied druhou svétovou valkou (Koubek, 2007).

V piipadé persondlniho fizeni se jednd o oblast fizeni zabyvajici se pracovniky. Pojem
,pracovnici zahrnuje S$irSi vyznam neZz pojem ,zaméstnanci. Jedna se o kazdou
osobu, ktera vykonava pracovni ¢innost pro danou organizaci na zakladé zaméstnaneckych

1 jinych pracovnich smluv (Kocianova, 2010).

Dle Armstronga (2007) se personalni fizeni zabyva piedevsim ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdrojii. Hlavnim cilem personélniho fizeni je idedlni vyuzivani
potencidlu lidi k uspokojovani potieb a cilii organizace. Zaroven by také organizace méla
vytvaret predpoklady ke spokojenosti pracovnikii s vykondvanou praci, zvySovat jejich
motivaci krozvoji a podporovat je pii identifikaci scili a filosofii organizace

(Kocianova, 2010).

Dle Kocianové (2010) ma personalni fizeni tyto vyznamy:
e jeto jedna z oblasti fizeni v systému fizeni organizace,
e je soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika,

e je specifickou oblasti ¢innosti zamétenych na c¢lovéka v organizaci, které jsou

zajistovany odborniky (personalni utvary, personalni specialisté).

Koubek (2007) uvadi tadu charakteristik, ve kterych se fizeni lidskych zdroji l1isi

od personalniho fizeni. Je dulezité zminit pfedevsim tyto:

strategicky pfistup k persondlni praci a vS§em personalnim ¢innostem,

e personalni prace neni jen zaleZitosti personalistil, ale je soucésti kazdodenni préace
vSech vedoucich pracovnikd,

e orientace na vnéjsi faktory fungovani a formovani pracovni sily organizace,

e 1zké propojeni personalni prace a strategie organizace,

e Vedouci personalniho utvaru je ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace,
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e personalni prace je patefi fizeni organizace atd.

Jednou z dil¢ich strategii organizace je personalni strategie, ktera vyjadiuje zaméry a cile
organizace V personalni oblasti. Napliiovani cilti v personalni oblasti napomaha k dosazeni
celkovych cili organizace. Persondlni strategie musi pruzné reagovat na zmény strategie
organizace, vnéj$i 1 vnitini zmeny. S tim souvisi také pojem ,,personalni politika®, coz je
soubor zasad, metod a nastroji uplatiiovanych v personalni oblasti. Urcuje tedy pravidla

realizace personalnich ¢innosti a je koncepci realizace personalni strategie

(Kocianova, 2010).
Za persondlni fizeni nesou v organizaci odpovédnost (Kocianové, 2010):

e liniovi vedouci — nesou odpovédnost za vedeni lidi a realizaci personalni prace
v kazdodennim kontaktu s podfizenymi,

e vrcholové vedeni — odpovidd za persondlni strategii a stanoveni zasad personalni
politiky,

e personalni atvar — poskytuje personalni sluzby jednotlivym pracovnikiim, vedoucim
pracovniklim i samotnému vedeni organizace, komunikuje s externimi institucemi

a zajist'uje personalni ¢innosti.
3.3 Ucici se organizace

Pojem ,ucici se organizace* vytvofil americky védec Peter Michael Senge. Ucici
se organizace je misto, kde 1idé neustale dopliiuji a rozSifuji Ssvoje schopnosti
a dovednosti, kde jsou podporovany nové a podnétné zptisoby mysleni, kde je podporovana

kolektivni prace a kde se lidé stale uci, jak se spole¢né ucit (Dvoiakova, 2007).

Dvorakova (2007) definuje ucici se organizaci jako subjekt vytvarejici pro své zaméstnance

prostiedi, které je povzbuzuje ke vzdelavani a kolektivnimu 1 individudlnimu rozvoji.

Ucici se organizace je schopna ziskavat, vytvaret a pfedavat znalosti a v reakci na nové
zkuSenosti a pohledy také dale pfizplisobovat své chovani. Zajistuje uceni
se ze zkuSenosti, pfenasi znalosti a dovednosti do vSech ¢asti organizace pomoci formalnich
vzdélavacich programii a pouziva metody systematického feSeni problému

(Armstrong, 2007).
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Mezi zékladnich pét faktor rozvoje wulici se organizace patii systémové
mysleni, mySlenkové modely, osobni mistrovstvi, vytvafeni sdilené vize a skupinové uceni.
Systémové mysleni je faktorem, ktery ostatni Ctyfi faktory integruje. Podstatou ucici se
organizace je tedy systematické uceni se vSech pracovnikii véetné manazerd a zaclenéni

tohoto procesu do tidici praxe (Tureckiova, 2007).

4

V nésledujicim schématu jsou zachyceny rozdily mezi zamétenim tradi¢ni organizace a u¢ici

se organizace.

Schéma €. 2: Srovnani tradi¢ni a ucici se organizace

Od tradi¢niho zaméreni se na: K zaméreni udici se organizace na:
produktivitu uceni se
pracovni prostfedi na pracovisti ucici se prostiedi
linearni prognozovani nespojité modely prognozovani

o o ) . technologiemi podporované samostudium —
tfizené vzdélavani a rozvoj zamestnancti

ziskavani znalosti tehdy, kdy jsou zapotiebi

zaméstnance permanentniho studenta
kontrolovani a vztahy nadfizenosti coaching a counselling (partnerstvi)
smluvni zaméstnani prilezitost k uceni se

Zdroj: Dvotakova (2007)

Charakteristickymi rysy ucici se organizace jsou (Armstrong, 2007):
e podnikova strategie je uzce propojena se strategii vzdélavani,
e jednotlivci i celd organizace se uci, jak se ucit,
e organizace se uci na zaklad¢ piileZitosti a rizik podnikani,
e technika, technologie a informacni systémy slouzi vice k podpofe uceni nez k jeho

kontrole,
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e organizace ma& dobie vymezené procesy vytvareni, osvojovani si, predavani

a vyuzivani znalosti.

Je nutné od sebe rozliSovat dva rozdilné pojmy ,ucici se organizace* a ,uceni se‘.
Problematika ,ucici se organizace se zaméfuje na podstatu principl, systémi
a charakteristiky organizaci, které¢ vyrobu a vzdélavani povazuji za jednotny celek. Naproti
tomu ,,organizacni uceni se“ popisuje zptisoby, kterymi se uceni prosazuje. ,,Organizacni

uceni se* je tedy pouze jednou z dimenzi ucici se organizace (Dvotakova, 2007).

Uceni probihajici v organizaci a podnikové vzdélavani jsou dva odlisné pojmy. Zatimco
podnikové vzdélavani je organizovand a planovana persondlni Cinnost, uceni probiha
spontanné a neorganizované v interakci s ostatnimi pracovniky pfi vykonu prace. Uceni
probihajici v organizaci je ovlivnéno podminkami, klimatem a kulturou organizace. Jedna
se o slozity proces, ktery se sklada ze tfi fazi: ziskavani, rozSifovani a sdilené zavadéni
znalosti. Lze rozlisit dva druhy uceni se (Armstrong, 2007):

e jednosmyckové (adaptivni) — je postupné, vhodné pro opakujici se rutinni zalezitosti

organizace. Zabyva se zpravidla viditelnymi ptiznaky, které ptinesl vznikly problém,
e dvousmyckové (tvurci) — je vhodné pro slozité, neptedvidatelné zalezZitosti

a vyporadava se piimo s kofeny problému.
3.4 Vzdélavani

Vzdélavani je nepfetrzity proces, béhem kterého lidé ziskavaji a rozviji nové
dovednosti, znalosti, postoje a schopnosti. Je cilové orientované, ovliviiuje chovani

a poznavani a piinasi zmeény, které jsou v Case relativné stabilni (Armstrong, 2007).

Jedna se o planovitou ¢innost, kterda ma jednotlivci nebo celé skupiné vzdélavanych pomoci
docilit pozadované zpusobilosti a spravné vyuzivat osvojenych znalosti a dovednosti
Vv praxi. Rozvoj je pak souborem aktivit, které jsou zaméfeny na zvySovani osobniho
potencialu jedince. Probiha po cely aktivni zivot jedince, zahrnuje pribézné vzdélavani

a rust (Bartak, 2007).
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Dle Bartonkové (2010) je podnikové vzdélavani hledani a nasledné odstranovani rozdilt
mezi tim, co je aktudlni a tim, co je zadouci. Jedna se o organizaci pfipraveny vzdélavaci

proces. Tento proces zahrnuje vzdélavani v organizaci i mimo ni.
Existuji tf1 zakladni ptistupy ke vzd€lavani pracovnika (Koubek, 2007):

e organizovani jednotlivych vzdélavacich akci — jedna se o reakci na aktualni potfeby
jednotlivet nebo organizace. Odstraiiuji rozdily mezi redlnou a pozadovanou
kvalifikaci a jsou nesystematické,

e systematicky pristup — propojuje personalni a organizacni strategii se systémem
podnikového vzdélavani. Je systematickym procesem, ve kterém dochazi ke zménam
ve struktuie znalosti, dovednosti, pracovniho chovéani a motivace pracovnikd,

e Kkoncepce ulici se organizace — je komplexnim modelem rozvoje lidi v organizaci

a byla ji vénovana jedna z piedeslych kapitol.

Harrisonova in Kocianova (2010) rozliSuje ¢tyfi typy vzdélavani:

e instrumentalni vzdélavani — vede k tomu, jak aspésnéji vykonavat praci po dosazeni
zékladni arovné vykonu,

e kognitivni (poznavaci) vzdélavani - vysledky vzdélavani jsou zaloZeny
na zdokonaleni znalosti a pochopeni véci,

e emocni (citové) vzdélavani — zalozeno vice na formovani postoji a pociti nezli
na formovani znalosti,

o sebereflektujici vzdélavani — vytvareni novych vzorcti mysleni a chovani a nasledkem

toho formovani novych znalosti.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki by se mély stat soucasti celkové politiky a strategie
organizace. Investice, které organizace vynakldda na vzdélavani, jsou brany jako

navratné, zajist'uji totiz potiebné schopnosti personalu organizace (Kocianova, 2010).
3.4.1 Cile podnikového vzdélavani

Cile vzdélavaciho procesu vyjadiuji, co je tfeba jeho ucCastniky naucit, jaké znalosti
a dovednosti by si mé¢li béhem tohoto procesu osvojit a na jaké Grovni. Determinuji smér

dané vzdélavaci a rozvojové aktivity (Bartak, 2007).
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Priméarnim cilem politiky vzdélavani v organizaci je zajisténi kvalifikovanych, schopnych
a vzdélanych pracovnikt, ktefi napomuizou uspokojovani soucasnych i budoucich potieb

organizace (Armstrong, 2007).

Dilezité je dosazeni zmény v chovani a mysleni pracovnikl organizace, které jsou podstatné
pro rozvoj organizace a dosazeni jeji dlouhodobé konkurenceschopnosti. Nove ziskané
znalosti, dovednosti a postoje jsou pak prostiedkem k uspésnému zavadéni organizacni

zmény (Tureckiova, 2004).

Dle Muzika (2011) se hlavni vzdélavaci cil uskute¢tiuje pomoci dil¢ich vzdélavacich cila.
Tyto vzdélavaci cile by mély byt SMART, neboli specifické, méfitelné, aktivizujici,

realistické a terminované. To znamend, ze by mély (Bartak, 2007):

e byt specifikované viici identifikovanym potiebam,

e vychdazet z pozadovanych vykonovych standardil v organizaci a na daném pracovisti,

e zachycovat, v jakém Case a za jakych podminek je 1ze vyhodnotit,

e umoznit hodnoceni vzdélavacich nebo rozvojovych aktivit a individudlni studijni
vysledky,

e poskytovat vSem ucastnikim vzdélavaciho procesu voditko, kam ma vzdélavani

sméfovat.
Vodak a Kucharc¢ikova (2011) déli cile vzdélavaciho procesu do dvou kategorii:

e programové cile — obsahuji cile celého vzdélavaciho programu, ktery je vystupem
identifikace potfeb vzdélavani,
o cile kurzu — zahrnuyji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit. Tyto cile mohou obsahovat

jesté dalsi dil¢i cile.

Je nutné, aby pracovnici byli ochotni a pfipraveni se vzdélavat a zaroven prevzali
odpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou zcela vyuzivat dostupné zdroje vzdélavani

véetné pomoci a vedeni liniovych manazerd organizace (Armstrong, 2007).
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3.4.2 Prostredi firemniho vzdélavani

Strategii vzdélavani a rozvoje pracovnikil ovliviiuje v kazdé organizaci charakter vnéjSiho
| vnitiniho prostfedi. Vzdélavaci potfebu mize vyvolat jakakoliv zména v nékterém
ze segmentd vnéjsiho prostredi. Mize se jednat napiiklad o zménu technologie, legislativy
nebo prichod nového konkurenta do odvétvi (Bartoiikova, 2010). Na nésledujicim schématu

jsou zachyceny prvky vnéjsiho prostiedi organizace.

Schéma €. 3: Zakladni schéma vnéjsiho prostiedi

- Obecné
socialni a demografické prostredi

prostredi

klienti/zakaznici

ekonomické
prostredi

technologické

prostfedi dodavatelé| Organizace | konkurence

legislativni a politické

Ukolovélpracovni prostredi

prostiedi

Zdroj: Bartonikova (2010)

Do vnitiniho prostfedi pak spadaji veskeré interni procesy organizace. Dle Bartofikové
(2010) je pro efektivni prubéh vzdélavani nutné, aby existovala provazanost politiky
organizace, strategie fizeni lidskych zdroju, strategie vzdélavani pracovnikii a strategie
organizace. Stejn¢ tak podstatné je vytvoreni organizacnich a institucionalnich ptedpokladt

vzdélavani.
3.5 Formovani pracovnich schopnosti

Jednd se o organizovanou aktivitu, ktera pfimo souvisi s praci, jiz vykonava pracovnik

konkrétni organizace. Tuto aktivitu umoziuje, organizuje a podporuje dana organizace
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V ramci své persondlni a socidlni prace. Je mozné rozlisit tfi zédkladni oblasti v systému

formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (Koubek, 2007):

e Oblast vseobecného vzdélavani — zahrnuje formovani =zakladnich znalosti
a dovednosti potfebnych k zivotu ¢loveéka ve spoleCnosti a V navaznosti na né dale
ziskdvani a rozvoj specializovanych pracovnich dovednosti. Tato oblast je fizena
a kontrolovana statem nikoliv konkrétni organizaci.

e Oblast odborného vzdélavani — je tzv. oblasti formovani kvalifikace. Tato oblast
zahrnuje proces piipravy na vykon povolani, formovéani znalosti a dovednosti
potiebnych k vykonu daného povolani a dale jejich aktualizaci vyplyvajici Z ménicich
se pozadavki na konkrétni pracovni misto. Zdkladni slozky této oblasti jsou
(Koubek, 2007):

e zakladni pFiprava na povolani — je uskuteciovana vétSinou mimo organizaci,

e doskolovani — proces zdokonalovani a piizpusobovani znalosti a dovednosti
pracovnika novym naroktim na jeho soucasné pracovni misto v disledku zmén
Vv organizaci i oboru,

e rekvalifikace (pieSkolovani) — vede Kk formulovani novych pracovnich
schopnosti ¢lovéka potiebnych k osvojeni si nového povolani. Miize se jednat
o rekvalifikaci plnou nebo ¢asteCnou. Specialnim ptipadem je tzv. profesni
rehabilitace, ktera umoziuje opétovné zatazeni do pracovniho procesu osobam,
které jsou ze zdravotnich diivodli neschopné dlouhodobé vykonavat dosavadni
zameéstnani,

e orientace — cinnosti umoziujici zkraceni a zefektivnéni adaptace nového
pracovnika.

e Oblast rozvoje — orientovana na ziskani Sir§iho spektra dovednosti a znalosti, které
nejsou pro vykon soucasného povolani nezbytné potiebné. Nejednd se pouze

0 formovani pracovnich schopnosti, ale také o formovani osobnosti pracovnika.
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Schéma ¢. 4: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST VSEOBECNEHO - —
VZDELAVANI ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI
ORIENTACE

OBLAST ODBORNEHO

VZDELAVANI
DOSKOLOVANT
(Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)
OBLAST ROZVOJE

Profesni rehabilitace

Zdroj: Koubek (2007)

Organizace by méla pifi formovani zadouci kvalifikace pracovni sily vychazet z pisemné

formulované strategie a politiky vzdélavani a rozvoje zaméstnancii (Dvotékova, 2007).
3.6 Systém vzdélavani pracovniku

Zaméstnavatelé se nemusi vzdy rozhodnout jit pouze cestou svého systému vzdélavani
arozvoje. Podle postoje organizace lze rozliSit tfi zadkladni piistupy k vytvareni

a uplatilovani strategie a politiky vzdélavani (Dvotakova, 2007):

e Organizace bez strategie — jedna se predev§im o malé organizace a podniky, pro které
vzdélavani pracovnikll nepatii mezi strategické priority. Vzdélavani se nevénuji
nebo pouze ojedinéle. Nejvhodnéjsi je pro né ziskavani pracovnikd, jejichz kvalifikace
odpovida pfesnym pozadavkiim na dané pracovni misto. Odpovédnost za dalsi rozvoj
je zcela prenesena na pracovniky,

e Nesystematicka koncepce interniho vzdélavani — organizace se zamétuji pouze
na zajisténi momentalnich potieb vzdélavani a aktivity s tim spojené vznikaji ndhodné.

Typickym rysem je absence hlubsi ndvaznosti na jiné personalni aktivity organizace,
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e Systematické vzdélavani zaméstnanci — vzd¢lavani a rozvoji zaméstnanci je
V organizaci vénovana trvald pozornost. Jednd se o charakteristicky znak fizeni

lidskych zdrojt.

Vramci systému vzdélavani v organizaci jsou uskuteCiovany dva druhy aktivit

(Tureckiova, 2004):

e tréninkové aktivity (vycviky a Skoleni) — zaméfené na ziskani specifickych znalosti
a dovednosti, které jsou aktualné potiebné pro zadouci vykon. Vedou spise k doplnéni
chybéjicich znalosti a dovednosti,

e rozvojové kurzy nebo programy — jedna se o aktivity zamétené na budouci potieby.

Systému vzdélavani pracovnikli organizace se u€astni personalni utvar nebo zvlastni utvar
vzdélavani pracovnikil, dale vSichni vedouci pracovnici organizace, odbory a jind sdruzeni
pracovnikidl. Velmi casto se také aplikuje spoluprice dané organizace s externimi
specializovanymi odborniky a institucemi. To, v jaké intenzité a §ifi bude vzdélavani
pracovniki probihat, zalezi na personalni strategii a personalni politice organizace

(Koubek, 2007).

Systém podnikového vzdélavani je vSak pouze jednim z programl (systémil), které
organizace mohou svym pracovnikiim k jejich rozvoji nabidnout. Systém podnikového
vzdélavani je povazovan za predpoklad pro efektivni uplatiiovani ostatnich rozvojovych
programti a zaroven za jeden z podstatnych nastrojii zvySovani vykonnosti organizace

pomoci rozvoje lidského kapitalu organizace (Tureckiova, 2004).
3.7 Systematické vzdélavani v organizaci

Pokud je systematické vzdélavani pracovnikl dobie organizované, jednd se 0 nejefektivng)si
zpiisob vzdélavani pracovnikli v organizaci. Systematické vzdélavani je cyklicky
proces, ktery vychazi predev§im ze zasad politiky vzdélavani a sleduje cile strategie
vzdélavani. Je jednim z nejvyznamnéjSich nastroji naplitovani hlavnich ukold personalni

prace (Koubek, 2007).

Systematické vzdélavani pracovnikli je planované, organizované a dobie zacilené.

Dulezitym aspektem tohoto vzdélavani je jeho promyslenost a logicka navaznost z hlediska
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organizace 1 jednotlivych pracovnikd, =z hlediska obsahu, cilovych skupin atd.

(Kocianova, 2010).
Cyklus vzdélavani v organizaci se sklada ze ¢tyt fazi (Hronik, 2007):

e ldentifikace potieb vzdélavani,
e Planovani (design) vzdelavaci aktivity,
e Realizace vzdélavaciho procesu,

e Zpétnd vazba, vyhodnoceni vysledku vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu.

Systematicky pfistup je charakteristicky logickou ndvaznosti mezi naslednymi stadii cyklu
vzdélavani. Kazdé z vyse zminénych stadii 1ze jesté dale rozpracovat dle potieb konkrétni
organizace a konkrétnich vzdélavacich aktivit do dalsich dil¢ich krokd. Cyklus
systematického vzdélavani probiha nepietrzité a zkuSenosti z predchozich cykli by mély byt
vyuzivany v cyklech dalsich. Vzdélavani se tak soustavné zdokonaluje (Bartonkova, 2010).

Nasledujici schéma zachycuje jednotlivé faze cyklu vzdélavani a jejich provazanost.

Schéma €. 5: Cyklus vzdélavaciho procesu

l Business strategie

Hodnoceni
Identlflkace mezery,
potfeb a mozZnosti

—»  pracovniho vikonu
a kompetenci

J

e g
[1:]
a2 &
REw Cyklus 5
- oL =
= 2 vzdélavani =5
c - - = 0O
g @3 v organizaci 2
~ ’g B <
= &
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t Realizace vzdélavaci
aktity

| =

Zdroj: Hronik (2007)
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Dle Koubka (2007) 1ze jako hlavni pfednosti tohoto pfistupu zminit tyto:

e neustale zvySuje znalosti, kvalifikaci, dovednosti a také osobnosti pracovnikd,

e formuje pracovni schopnosti jednotlivych pracovnikii podle specifickych potieb
organizace,

e poskytuje organizaci odborné pfipravené pracovniky bez slozitého vyhled4dvani na trhu
prace,

e navzdélavani jednoho pracovnika byvaji primérné naklady nizsi nez pfi jiném zptsobu
vzdélavani,

e umoznuje zdokonalovat vzdélavaci proces diky zkuSenostem a chybam
Z ptedchazejiciho cyklu,

e realizuje moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu,

e zvySuje motivaci pracovniki a zlepsuje jejich vztah k organizaci,

e predvida dopady ztrat pracovni doby, které souvisi se vzdélavanim a eliminuje dopady
téchto ztrat pomoci organizac¢nich opatfent,

e zlepsSuje pracovni a mezilidské vztahy a zvySuje socidlni jistoty pracovnik,

e urychluje personalni a socidlni rozvoj pracovniki a zvysuje jejich moznosti na postup
platovy i funkéni,

e zvySuje trzni cenu a kvalitu jednotlivych pracovniki a tim zaroven zvysuje jejich Sance

na trhu prace.
3.7.1 Identifikace potieb vzdélavani

Potieba v oblasti vzdélani a kvalifikace je ptfedstavovana jakoukoliv disproporci mezi
dovednostmi, znalostmi nebo porozuménim problému na strané pracovnika

a tim, co vyZaduje pracovni misto ¢i organiza¢ni zmény (Koubek, 2007).

Propojeni procesu identifikace, diagnostiky a vyhodnocovani potieb v oblasti
vzdélavani, rozvoje a uceni vede K zajisténi spravnych vzdélavacich a rozvojovych
piileZitosti pro jednotlivce, tymy 1 celou organizaci. A to z hlediska zvySovani jejich
potencidlu, vykonovych charakteristik, zlepSovani vykonu a dosahovéni cilli organizace

(Bartik, 2007).

31



vvvvvv

vzdélavani. Vysledkem analyzy je zjisténi nedostatkli a mezer ve vykonnosti
pracovnikd, které je tieba eliminovat a dale je nutné se zaméfit na ty, které Ize odstranit

vzdélavanim (Bartoiikova, 2010).

Pti analyze potieb se uplatituji kvantitativni a kvalitativni hlediska. Hlavnimi cili analyzy
vzdélavacich potieb je (Bartak, 2007):
e nalezeni rozdilu mezi souasnym a zddoucim vykonem,
e navrzeni metod, forem, obsahu uceni a ndmétd, které by mohly vést k zadouci zmeéné,
e provedeni SWOT analyzy za ucelem identifikace silnych a slabych stranek
jednotlivet 1 tymu a identifikace moznych hrozeb a ocekéavani,
e popis vSech ukoll a stanoveni pozadavkl na vzdélavani,

e porovnani kompetenci jednotliveti S dohodnutymi standardy.

Pfi identifikaci potieb vzdélavani je mozné vychéazet ze tfi zdkladnich typl potieb

(Dvorakova, 2007):

e oblasti potieby, jez lze ptedvidat,
e oblasti, ve kterych potieba vznikne pfi pozorovani nebo kontrole,

e oblasti, kde potieba vznikne jako reakce na neocekdvané zmény nebo komplikace.
Buckley a Caple (2004) rozliSuji dva druhy vzdélavacich potieb:

e reaktivni (vykonnostni) — vznikaji v okamziku, kdy je na pracovisti zaznamenan
okamzity pokles produkce nebo vykonnosti spojeny S nedostatkem ve vzdélavant,

e proaktivni — jsou ve vztahu k podnikové strategii organizace a planu lidské sily.
Souvisi s vyvojem managementu, ocekdvanym technickym vyvojem, organizaéni

politikou apod.

Pojmy kvalifikace a vzdélavani jsou velmi tézce kvantifikovatelné vlastnosti, 1ze je méfit
a posuzovat pouze primitivnimi zptsoby (napt. stupném dosazené¢ho vzdélani, délkou praxe
V oboru atd.), a proto je tato faze zalozena pfedev§im na odhadech a aproximativnich
postupech. Udaje potiebné k identifikaci potieby vzdélavani lze rozdélit do t¥i skupin

(Koubek, 2007):
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udaje tykajici se celé organizace — tedy udaje o struktufe organizace, jejim programu
¢innosti nebo vyrobnim programu, odpovidajicim trhu, zdrojich, po¢tu a pohybu
pracovnikil, vyuzivani pracovni doby a kvalifikace, absenci atd.,

udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a cinnosti — tedy popisy
a specifikace pracovnich mist, informace o stylu vedeni, kulturné pracovnich vztazich
atd.,

udaje o jednotlivych pracovnicich — lze je ziskat napf. z personalni
evidence, zaznami o vzdélavani, zdznamd o absolvovani vzdélavacich
programil, ze zaznamii o hodnoceni pracovnika, z vysledk testd, ze zdznamu

0 rozhovorech s pracovniky apod.

Lze rozlisit tii zakladni urovné analyzy vzdélavacich potieb (Buckley, Caple, 2004):

komplexni analyza — Cilem je vytvofeni detailniho a celistvého zdznamu o vSech
ukolech i podukolech, ze kterych se dané zaméstnani sklada. Zaroven obsahuje také
informace o dovednostech a znalostech potifebnych pro efektivni vykon. Tato analyza
je nakladna a ¢asové naro¢na.

analyza kliCovych otiazek — Piedmétem je predevSim identifikace a detailni
zkoumani klicovych otdzek tykajicich se zaméstnani. Vysledkem této analyzy je
vymezeni zasadnich tkold a pozadovanych dovednosti, znalosti a pristupii. Je vhodna
pfedevSim pro manazerské a kontrolorské funkce, pro které je komplexni analyza
pfili§ nakladna.

analyza zaméiena na problémy — Je zaméfena na ty aspekty soucasného

vykonu, které se aktudln¢ pohybuji pod Grovni normy.

K samotné analyze potfeby vzdélavani pracovnikll organizace 1ze pouzit jednu z téchto

metod (Koubek, 2007):

analyza  statistickych nebo  jinych  prubéznych 1daji o  pracovnich
mistech, jednotlivych pracovnicich a organizaci samotné,

analyza dotaznikovych Setfeni a jinych forem prizkumi zaméfenych na zjistovani
postoji a ndzord pracovnikili na téma vzdélavani,

analyza informaci dostupnych od vedoucich pracovnik,

hodnoceni a zkoumani pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikd,
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e analyza pracovnich zdznamu specialistii a vedoucich pracovniki atd.

Vystupem procesu analyzy a identifikace potieb vzdélavani by mél byt navrh vzdélavaciho
programu vcetn¢ vzdélavacich metod a aktivit. VSechny programy vzd€lavani a rozvoje je
nutné vytvaret individudlné a soustavné jejich podobu rozvijet nebo ménit dle ménicich
se okolnosti. Dulezité¢ je dikladné zvazit cile programu a definovat zadouci chovani

ucastnikli programu po jejich navratu na pracovisté (Armstrong, 2007).
3.7.2 Planovani vzdélavani pracovniki

Planovani vzdélavani pracovnikli volné¢ navazuje na predchozi fazi identifikace.
Pti planovani dochdzi k uptesnéni a zdokonaleni prvnich vzdelavacich plant, které vznikly
jiz ve fazi identifikace. Formuluji se prvni tkoly, ndvrhy programi a rozpoctd. Po detailnim
projednani téchto navrhti je formulovana definitivni podoba rozpoctu i celého vzdélavaciho
programu vcetné¢ urCeni poctu UcCastnikli, Casového harmonogramu, zaméfeni

vzdélavani, dodavateli a metod vzdélavani (Koubek, 2007).
Proces tvorby vzdélavaciho planu se sklada ze tii fazi (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011):

e piipravna faze — obsahuje specifikaci potieb, stanoveni cilti a analyzu tcastnik,

e realizacni faze — zahrnuje zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho programu
a vlastni realizaci. Jsou zde stanoveny vhodné techniky vzdélavani a rozvoje,

o faze zdokonaloviani — souvisi s pribéZznym hodnocenim jednotlivych etap
vzdélavaciho programu vzhledem k ptfedem stanovenym ciliim a hledaji se moznosti
zlepSeni celého vzdélavaciho procesu. Této faze by se meli Ucastnit lektofi,

organizatofi, manazefi i Gcastnici vzdélavani.

Pii spravném vypracovani planu vzdélavani pracovnikli by mélo byt odpovézeno
na nasledujicich osm otdzek (Koubek, 2007):
1. Jaké vzdélani ma byt zabezpeceno? (jaky bude obsah vzdélavani)
2. Komu? (urceni cilové skupiny pracovnikil, kterym bude vzdélavaci program urcen)
3. Jakym zpiisobem? (jakymi metodami bude vzdélavani uskuteciiovano)
4. Kym? (zda budou zvoleni interni ¢i externi dodavatelé, kym bude vzd€lavani

organizacné zabezpeceno, jaké budou vybrany vzdélavaci instituce)
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Kdy? (v jakém terminu a ¢asovém horizontu vzdélavani prob&hne)
Kde? (jaké bude zvoleno misto konani)

S jakymi naklady? (vytvoreni kone¢ného rozpoctu vzdélavaciho programu)

© N o O

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a acinnost jednotlivych vzdélavacich
programi? (kdo a jakymi metodami bude hodnotit efektivnost planovaného

vzdélavani)
3.7.3 Realizace vzdélavani

Po fazi planovani plynule nasleduje faze realizace v souladu se stanovenym planem
vzdélavani v organizaci. Dle Vodaka a Kucharcikové (2007) existuje n€kolik nezbytnych
faktorti, které ovlivituji podobu realizace vzdélavani. Patii mezi né cile, vzdélavaci
program, motivace, pouzité metody, téastnici, lektofi, organizaéni a finanéni zabezpeceni
vzdélavaci akce. Cile, vzdélavaci program, motivace a metody jsou rozebrany

Vv nasledujicich podkapitolach.

Schéma ¢. 7: Jednotlivé prvky procesu realizace vzdélavani

Cile
Lektori Program
T REALIZACE l
Ucastnici Motivace
= rd
Metody

Zdroj: Vodak, Kucharc¢ikova (2007)
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Realizace vzdélavani, kterou cely cyklus vzdélavani vrcholi, ma tii faze (Hronik, 2007):

e priprava — jiz je pfipraven projekt vzdélavaci akce a je nutné obstarat a pfipravit
veskeré pomucky, materialy, lektora, icastniky a celou akci organizacné zajistit,

¢ vlastni realizace — je zahajena piijezdem lektora na misto konani. V prub¢hu této faze
lektor postupuje dle programu a monitoruje priubc¢h vzdélavani, vytvaii a udrzuje
aktivni prostfedi vhodné pro efektivni praci a fesi ptipadné nenadalé situace.

e transfer — zahrnuje aktivity, které by mély a budou nasledovat po ukonceni
kurzu, potfizeni fotodokumentace a videozaznamul z kurzu, zpracovani zaveére¢né
zpravy z Kurzu apod. Tato faze je v kompetenci pifedevsim nadiizenych pracovnikt

(Bartonkova, 2010).

Vyznamnou c¢ast odpovédnosti za realizaci vzdélavani by méli pfevzit samotni ucastnici
vzdélavani, ovSem je zadouci, aby jim liniovi manazefi a vedeni organizace poskytovali

dostatecnou pomoc a podporu (Armstrong, 2007).

Dle Bartdka (2007) je pro hodnoceni realizace vzdélavaci strategie smérodatné dosazeni
stanovenych vzdélavacich cild, uspokojeni potieb organizace v oblasti vzdélavani, celkova

efektivnost a pfinos vzdélavaci aktivity pro vSechny ucastniky vzdélavaciho procesu.

Proto je nezbytné vzdélavaci akci neustale monitorovat, aby bylo zaji§téno, Ze realizace

probiha podle planu a stanoveného rozpoctu (Bartoiikova, 2010).
3.7.3.1 Cile vzdélavaciho procesu

Cilem vzdélavaciho procesu je zabezpeCeni vzdélanych, kvalifikovanych a schopnych
lidi, coz je podminkou pro uspokojeni soucasnych a budoucich potfeb organizace

(Armstrong, 2007).

Z hlediska vyznamu jednotlivych cili vzdélavaciho procesu je lze rozdélit na cile
programové a cile jednotlivych vzdélavacich akci. Programové cile jsou cile vzdélavaciho
programu, ktery je vystupem procesu urcovani potieb vzdélavani. Kdezto cile jednotlivych
vzdélavacich akcei se vztahuji pouze ke konkrétni vzdélavaci akci a mohou obsahovat jeste
cile dil¢i. Je dulezité, aby cile vzdé€lavaci akce byly v souladu scili a strategii celé
organizace. Je nutné davat pozor na rozdil mezi cilem a zamérem, jelikoz cile vyjadiuji, jaké

ma byt pozadované chovani ucastnikt vzdélavaci akce po jejim absolvovani. Zamér naopak
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vyjadfuje, pro¢ je dané téma probirano a c¢eho chce lektor dosahnout

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2007).
3.7.3.2 Vzdélavaci program

Vzdélavaci program by mél byt ptizpiisoben konkrétni vzdélavaci akci. Jeho ucel spociva
predev§im v tom, ze lektofi i Ucastnici vzd€lavaci akce maji jasnou vizi o tom, kam
vzdélavaci akce sméfuje a co je jejim cilem. Umoziuje tak uspéSny prubéh vzdélavaci
akce, kdy se t¢astnici opravdu nauci to, co je potieba. Kazdy konkrétni program vzdélavaci

akce by se mél skladat z obsahu, ¢asového harmonogramu, pouzitych pomicek a metod.

r__r

3.7.3.3 Formy a metody vzdélavani

Po stanoveni cilti a obsahu vzdélavani nasleduje volba didaktickych forem, metod, pomticek
a techniky. Didaktické formy tvofi organizacni ramec vyuky. Jednad se o pomérné trvaly
a ustaleny komplex didakticko-organiza¢nich opatieni, kterymi se vzdélavani realizuje

v daném cCase a prostoru (Bartonikova, 2010).

Ttemi zakladnimi didaktickymi formami jsou (Bartonikkova, 2010):

e prima vyuka — tedy osobni kontakt ucastnika s lektorem, lze také pouzit pojem
e “ro s
»prezen¢ni* vzdélavani,
e kombinovana vyuka —se snaZi zvysit podil individudlniho studia na celkovém objemu
vzdélavani, Ize sem zatadit individudlné fizené studium, vstupni seminate, vycvikové
seminaie, zavérecné seminare nebo tutorial,

e koresponden¢ni, distan¢ni vzdélavani a e-learning.

Dle Dvotakové (2007) 1ze kombinaci dvou moznych ¢lenéni vzdélavaciho procesu (,,fizeny
- nefizeny* a ,,pracovni - nepracovni‘‘) dospét k Sesti zdkladnim formam vzdélavani:
e neformalni vzdélavani (fizené vzdelavani, pifi vykonu prace na pracovisti) — je
nejcastéji provadéno pod vedenim interniho Skolitele nebo zkuseného spolupracovnika
a uci pfedevS§im novym znalostem a dovednostem nezbytnych pro plnéni béznych
pracovnich ukold,
e formalni vzdélavani (fizené vzd€lavani mimo vykon prace na pracovisti) — je

systematické a planované, vzd¢lavatelé mohou byt interni i externi a proces uceni
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probihd mimo pracovis$té¢ zaméstnancl (napt. ve Skolicich mistnostech, vyukovych
dilnéch apod.),

e institucionalizované vzdélavani (fizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele) -sem
spadd zejména vzdelavani vramci ndrodniho Skolského systému, vzdélavani
ve vzdélavacich institucich, vzdélavani prostfednictvim studijnich cest a stazi.
Zaméstnavatel zde hraje roli spolutcastnika na fizeni vzdélavaciho procesu, vytvari
podminky pro vzdélavaci proces a objednava vzdélavaci instituce, které za vzdélavani
dale nesou odpovédnost. Jedna se o dlouhodobé;jsi proces.

e informalni vzdélavani (nefizené vzdélavani pti vykonu prace na pracovisti) — jedna
se 0 samostatné vyhledavani informaci, pozorovani prace ostatnich
pracovnikd, vstupovani do pracovnich vztahli apod. Nutny je aktivni pfistup, zajem
pracovnikl a dostate€na motivace ze strany zaméstnavatele,

e interpersonalni vzdélavani (nefizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti) -
pracovnik pfijimd podstatné informace nejen pii vzdélavacich aktivitach
nebo praci, ale také v ramci jinych procest, neformalni komunikaci a mezilidskych
vztahu,

o celozivotni sebevzdélavani (nefizené vzdélavani mimo aredl zaméstnavatele) —
v disledku prolindni vice oblasti lidské cinnosti, rychlého technického
a technologického pokroku a sblizovani jednotlivych oborli, je nezbytné neustalé

rozSifovani a propojovani informaci a poznatk.

Také Armstrong (2007) rozliSuje spektrum vzdélavani, a to od neformalniho po formalni

v tomto sledu:

e nepfedvidané situace a zazitky, jejichz ndhodnym vedlejSim produktem je ucent,

e Ucast v tymu, povéfeni pracovnika novou praci nebo jiné pracovni vyzvy vyuzitelné
K uceni,

e samostatné vyhledavani mentora nebo kouce, samostatné planované zazitky apod.,

e Ucast ve skupinach zaméfenych na zlepSovani a aktivni ucent,

e poskytnuti rdmce uceni spojené¢ho s planovanim kariéry nebo osobniho rozvoje,

e kombinace neorganizovanych a organizovanych pfilezitosti k uceni,

e ucelove vytvorené programy vzdélavani, mentorovani nebo koucovani na pracovisti,

e formalni vzdélavaci programy, které mizou vést k ziskani odborné kvalifikace.
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V nasledujici tabulce jsou zachyceny charakteristické rysy formalniho a neformalniho

vzdélavani.

Schéma €. 6: Charakteristické rysy formélniho a neformalniho vzdélavani

Neformalni Formalni
Vysoce odpovidajici individualnim potfebam Zavazné pro nékoho, ne tak zavazné pro jiné
Vzdélavajici se osoby se uéi podle potieby Vsechny vzdélavajici se osoby se uéi totéz
Muize jit o malou mezeru mezi soucasnymi a Muize jit o malou mezeru mezi soucasnymi a
cilovymi znalostmi cilovymi znalostmi
Vzdélavajici se osoby rozhoduji o tom, jak bude O tom, jak bude vzdélavani probihat, rozhoduje
vzdélavani probihat vzdelavatel

Bezprostiedni uplatnitelnost (vzdélavani typu ) o
o Doba uplatnitelnosti je riznd, ¢asto vzdalena
,,prave véas* — , just-in-time*)

) Mohou nastat problémy pii uplatiiovani nauc¢enych
Snadno pfenositelné vzdélavani . o
poznatkl a dovednosti na pracovisti

Odehrava se pfi praci Casto se odehrava mimo pracovisté

Zdroj: Armstrong (2007)

Vybér formy podnikového vzdélavani by mél byt v souladu s ucelem, cilem a obsahem
podnikového vzdélavani s pfihlédnutim k ¢asovym 1 fyzickym moZnostem ucastniki.
Kazdou formu vzdélavani je dale moZné realizovat rliznymi metodami vzdélavani

(Tureckiova, 2004).

Metoda je postup, kterym ma byt dosazeno stanovenych vzdélavacich cili. Realizuje
se vramci zvolené vzdélavaci formy a je spojena s optimalnim zvladnutim obsahu
vzdelavani. Nelze konstatovat, Ze existuje pouze jedna jedind spravnd nebo univerzalni
metoda vzdélavani. Kazdd metoda mé své vyhody i nevyhody, proto je dilezité urcit, které

vyhody jsou pro aktudlni vyukovou situaci dilezité (Bartonkova, 2010).
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pracovniki. Existuje fada kritérii, podle kterych se metody vzdelavani klasifikuji. Z divodu
piehlednosti a jednoduchosti je v této praci uvedena klasifikace dle Koubka (2007), ktery
de€li metody vzdelavani podle mista vzdélavani do dvou hlavnich skupin:

1. metody ,,on the job* — metody vzd€lavani pouzivané na pracovisti pii vykonu prace.
Mezi tyto metody patii predevsim: instruktdz pii vykonu prace, coaching, mentoring,
counselling, asistovani, povefeni ukolem, rotace prace a pracovni porady.

2. metody ,,off the job“ — metody vzdélavani pouzivané mimo pracovisté. Jedna
se piedevsim o metody urcené k hromadnému vzdélavani skupin. Lze mezi n¢€ zaradit
tyto metody: prednaska, pfednaska s diskuzi, seminéf, demonstrovani, ptipadova
studie, workshop, brainstorming, simulace, manazerské hry (hrani roli), assessment
centre  (diagnosticko-vycvikovy — program),  samostudium  doporucované
literatury, outdoor training (uceni se hrou nebo pohybovymi aktivitami) a e-learning

(vzdélavani pomoci pocitact).

Hlavnim rysem metod vzdé&lavani na pracovisti je individudlni pfistup ke vzdélavanym
zaméstnanciim, ktery respektuje jejich osobnosti a specifické pfistupy k osvojovani
si novych znalosti a dovednosti. Dtlezitou roli u téchto metod zastava skolitel, ktery by mél
ucastniky vzdélavani motivovat, naslouchat jim, srozumitelné a trpélivé vysvétlovat danou

problematiku a poskytovat dostate¢nou zpétnou vazbu (Dvoifakova, 2007).

Metody vzdélavani mimo pracovi§té maji hromadny charakter, jsou uréeny pro vice
ucastnikli. Pritbéh téchto metod je velice podobny institucionalizovanému uceni, ¢asto také
probihd v podobnych prostorach. Vzdélavani mimo pracovisté mize byt zabezpeceno jak
internimi  vzdélavacimi utvary, tak externimi Skoliteli nebo vzdélavaci instituci
(Dvotakova, 2007). Prvni skupina metod je povazovana za metody vhodné napiiklad
pro vzdélavani délnikii, zatimco druhd skupina metod je vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich
pracovnikli a specialisti. V bézné praxi jsou ovSem pouzivany ob¢ skupiny metod
pro vzdélavani v riiznych obménach a modifikacich, a to pro vSechny kategorie pracovnikti

(Koubek, 2007).
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Schéma ¢. 7: Koncepce vzdélavani

KONCEPCE VZDELAVANI
Pomoci pfednasek, diskusi, Pfedavanim pracovnich zkusenosti, Ppmompnpac}ovych studii
. . . R A simulaci, hrani roli, assessment
vyukowych dilen, jednodussich vzdélavanim na pracovisti ¢i na o s
. . o o centre, outdoar trainingu, pokrocilych
pocitacovych programa roZvojovem pracovisti e e - .
pocitacovych programd
CHARAKTERISTIKY
Zprostiedkovani znalosti fprostiedkovani dovednosti Zprostrequvam znalos
I dovednosti
Teoreticke vzdéldavani Praktické vzdélavani Praktické i teoretické vzdéldavani
Oditrzené od skutenosti fi't‘:‘;?os“ Znahodile vzniklych Skuteéné zaitky bez rizik
Mala ucinnost \y55i ale problematicka Ocinnost Optimalni 0€innost

Zdroj: Koubek (2007)
3.7.3.4 Motivace

Motivace ucastnikli ke zdokonalovani svych znalosti, schopnosti a dovednosti je jednim
z vyznamnych prvkil vzdélavaciho procesu, ktery pozitivné ovliviiuje efektivitu vzdélavani.
Samotna motivace neni zarukou vysokého vykonu, av§ak bez motivace se vysokého vykonu

nedosahne a je ji tedy zapotiebi (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007).

Motivace napomahd k dosaZeni cilli vzdélavani. Zaméstnanci by méli byt pfipraveni
a ochotni se vzdélavat a zaroven byt schopni pievzit odpovédnost za své vzdélavani. Je

tieba, aby si uvédomili, co musi v&€dét, znat a byt schopni také délat (Armstrong, 2007).
3.7.3.5 Prostredky firemniho vzdélavani

Prostfedky firemniho vzdélavani zahrnuji veSkeré materidlni predméty, které zefektiviiuji
a zajistuji pribeh vzdélavaciho procesu. Plni zprostfedkujici funkci a jejich vybér zalezi
na zvolené¢ formé vzdélavani, metodach vzdélavani, financich a technickém vybaveni

organizace. Didaktické pomiicky tak plni tyto tfi funkce (Bartonkova, 2010):

e informativni,
e formativni a motivacni,

e instrumentalni.
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Mezi zakladni pouzivané didaktické pomucky patii zejména zvukové nahravky, skutecné
pfedméty, modelové situace, dotykové pomiicky, modely, literarni pomiicky ve formé
vyukovych materidlii (napi. kopie piednédsek, testy, diagramy, piipadové studie
apod.), doplikové literarni  pomicky ~ v podobé  neperiodickych  publikaci
(napt. knihy, manualy, piehledy, brozury atd.), zobrazeni a dal§i specialni pomtcky

(Bartonikova, 2010).
3.7.4 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a acinnosti vzdélavaciho programu

Hodnoceni procesu vzdélavani je dilezité pro zjisténi, zda bylo dosazeno cilti stanovenych
ve strategii vzdélavani a zaroven k vyhodnoceni a méfeni piinosti vzdélavani. Hodnoceni by
mélo byt provadéno pribézné, dale na zavér vzdelavaci aktivity a vyznamné je také

hodnoceni provadéné s urcitym ¢asovym odstupem (Bartak, 2007).

Nejvice vyuzivané metody a techniky sbéru dat potfebnych pro vyhodnocovéni efektivity
podnikového vzdélavani jsou: dotazniky (tzv. happy sheets), pozorovani prubehu
vzdélavani, rozhovory, testy, zaznamy o ucastnicich, portfolio praci Gicastnika, zpétné vazby
skupiny, sebehodnoceni, expertni hodnoceni (supervize) a statistiky vykont. Efektivnost

podnikového vzdélavani 1ze pozorovat na tiech urovnich (Tureckiova, 2004):

e jednotlivce nebo tymu — osobnostni rozvoj a rozvoj kariéry,
e firmy nebo organizace jako celku — efekty a piinosy pro organizaci,

e celé spolecnosti — vyssi zaméstnanost a zameéstnatelnost lidi.

Vzdélani a kvalifikace jsou charakteristiky kvalitativni, jsou tedy téZce kvantifikovatelné
a jejich uroven a velikost zmény je mozné zjistit nepiimo. Proto existuje velka rozmanitost
postupt a kritérii vyhodnocovani. Koubek (2007) zminuje nékteré z nich:

e porovnani vysledk vstupnich testd a vysledkli testi provedenych po skonceni
vzdélavaciho programu — souvisi s nim mnoho uskali jako napf. obtiZzné sestaveni
vhodného testu nebo nesnadné eliminovani ovliviijicich vlivi, okolnosti a ndhod,

e monitorovani vzdélavaciho programu a procesu — je méné spolehlivé nez predchozi
postup,

e kvantifikace pfinosu vzdélavani pomoci ekonomickych ukazatelt.
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Metody méfeni lze délit podle mnoha kritérii napf. dle formy zaznamu
(elektronické, pisemné), autora hodnoceni (externi, interni, komplexni), délky casového
odstupu od vzdélavaci aktivity (Uvodni nebo formativni, pribézné, zavérecné) apod.
Aby bylo mozné eliminovat rtizné nedokonalosti méficich nastroju, je tfeba vybrat ty

nejvhodnéjsi a spravné je kombinovat tak, aby se navzajem dopliovaly (Hronik, 2007).

Doporucuji se Etyfi zakladni tirovné hodnoceni vzdélavani (Armstrong, 2007):

1. reakce — zkouma reakce uc¢astnikl na vzdélavani,

2. hodnoceni poznatkt — zahrnuje ziskédvani informaci o tom, zda byly splnény cile
vzdélavani, kolik znalosti si ucastnici vzdélavani osvojili a jak se zménily jejich
postoje,

3. hodnoceni chovani — zjiStuje zménu v chovani pracovnikli po jejich navratu
na pracovisté, nakolik uplatiiuji ziskané dovednosti a znalosti,

4. hodnoceni vysledkii — poskytuje posouzeni vzdélavani z hlediska jeho nékladi.
Urcuje pfidanou hodnotu programu vzdélavani a rozvoje, tedy jak vyznamné ptispé€l

ke zvySeni vykonu organizace.

Kritéria pro hodnoceni kazdé kategorie vzdélavani je nutné stanovit jiz ve fazi planovani
vzdélavani. V této fazi je dilezité stanovit cile a také metody méteni vysledkd. Zaroven je
nutné urcit, které informace jsou pro hodnoceni vzdélavaci aktivity potfebné a smérodatné

(Armstrong, 2007).

Hlavni otazky, na které je vyhodnocovani vzdélavani zaméfeno, jsou tyto (Koubek, 2007):
e zda byly pouzity spravné nastroje vzdélavani (metody, technické vybaveni, obsahova
stranka vzdélavani, Casovy pléan atd.),
e odezvy, nazory a postoje ucastnikil vzdélavani,
e do jaké miry nové znalosti a dovednosti absolventi uplatiiuji v praxi,

e mira osvojeni nove ziskanych znalosti a dovednosti.

Pti vyhodnocovani vysledkil vzdélavani zalezi na mnoha faktorech, které presnost vysledkt
ovliviiuji. Mezi né lze zatadit naptiklad charakter a obsah vykonavané prace, klima dané
organizace ve vztahu ke vzdélavani, motivace pracovniki, kontrola pracovniki, velikost

prostoru pro uplatnéni ziskanych znalosti atd. (Koubek, 2007).
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Féze vyhodnocovani vrcholi rozhodnutim, zda mélo dané vzdélavani smysl a dale pokracuje
navrzenim zlepSeni tak, aby bylo celé vzdélavani nakladové efektivnéjsi a ucinné plnilo

vytyéené cile organizace (Armstrong, 2007).

Vysledky méieni by mély byt zpracovany ve formé zavérecné zpravy ze vzdélavaci aktivity
a dale pfedany vSem zainteresovanym osobam. Nejcastéji se jedna o manazera lidskych
zdroji,, nadfizené¢ho ucastnikd vzdélavaci aktivity, samotné ucastniky, lektora a jeho
nadfizeného. Po prezentaci vysledki méfeni by méla idedlné nasledovat diskuse
(Hronik, 2007).
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4  Vlastni prace

Vlastni prace je zaméfena na aplikaci teoretickych poznatki o fizeni procesu vzdélavani
zameéstnancl na konkrétni organizaci. Vybranou organizaci pro praktickou ¢ast prace je
Nemocnice Na Bulovce, konkrétné se jedna o Oddéleni fyziatrie a 1é¢ebné rehabilitace (dale
jen FBLR).

4.1 Charakteristika vybrané organizace

Nemocnice Na Bulovce je samostatnou piispévkovou organizaci s pravni subjektivitou
a svoji ¢innost provadi v misté sidla na Praze 8 a na dislokovaném pracovisti v Laznich
Tousent. Nemocnice Na Bulovce je p¥imo fizena Ministerstvem zdravotnictvi CR, av§ak
V pravnich vztazich vystupuje svym jménem a nese plnou odpovédnost z nich vyplyvajici.
V ramci své ¢innosti hospodaii se statnim majetkem a také majetkem Hlavniho mésta Prahy

(Organizacni tad, 2014).

Vzhledem Kk umisténi nemocnice v severni ¢asti Prahy je zajistovana komplexni zdravotni
péce o obCany ze spadového tizemi, coZ je predevsim Praha 8 a 9. Avsak diky vyborné
povésti nékterych pracovist nemocnice se zvysSuje polet pacientii také ze zbytku Ceské
republiky. Vyznamna je napiiklad infekéni klinika Nemocnice Na Bulovce, ktera jako jedina
v Ceské republice je schopna zajistit pédi o pacienty s vysoce nakazlivymi chorobami

(Nemocnice Na Bulovce, 2015).

Nemocnice Na Bulovce je jednotnym funkénim, hospodafskym a organizaénim celkem.
Mezi zakladni tkoly nemocnice, které vedou k naplnéni jejiho poslani v oblasti zdravotnich

sluZeb, patii (Organizaéni tad, 2014):

e péce o zdravi obyvatelstva,
e 7ajisténi vychovy obyvatelstva,

e 7ajisténi vycviku a vzdélavani zdravotnickych pracovniki.
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4.1.1 Cil vybrané organizace

Prioritnim cilem Nemocnice Na Bulovce je spokojenost jak na strané pacientd, tak na strané
zamestnancll nemocnice. Spokojenosti pacientli se snazi nemocnice dosahnout nékolika

hlavnimi néstroji (Nemocnice Na Bulovce, 2015):

1. Opatieni technického razu — coz zahrnuje predevsim rekonstrukce pavilond, stavebni
upravy oddéleni, nakup nového vybaveni pokojui, pofizeni modernich pfistroji
a nastroji apod. Vsechny tyto kroky by mély vést ke zkvalitnéni poskytované péce
a zpfijemnéni pobytu v nemocnici pacientim. Piikladem je uskutecnény nékup
magnetické rezonance, dvou linearnich urychlovact, rekonstrukce operac¢nich salt
na ortopedické klinice apod.

2. Opatieni v sektoru sluzeb — spocivajici pfedev§im v navySovani poctu nabizenych
sluZeb. Jedna se o prohlubovanti jiz stavajicich sluzeb a zaroveii rozSitovani nabidky
sluzeb. Zaroven je kladen velky diraz na kontrolu ¢innosti provadénych smluvnimi
partnery nemocnice.

3. Poskytovani informaci - zajiStované prostiednictvim velkého mnozstvi
propagacnich materialti. Vedeni nemocnice si uvédomuje, jak dilezita je béhem
l1é¢by divéra mezi pacientem a zdravotnickym personalem. Proto nemocnice klade
diiraz na dostatecné predavani informaci nejen ustné, ale také pomoci internetovych

stranek, prospektl apod.

Kromé jiz vySe zminénych nastrojl je pro naplnéni cile také diileZité ziskavani zpétné vazby
od zamé&stnanct i pacientd. Naméty na zmény, piipominky a hodnoceni z jejich strany
pomohou ke zkvalitnéni poskytovanych sluzeb a pracovnich podminek (Nemocnice

Na Bulovce, 2015).

Hlavnim cilem odd¢leni FBLR je funkéni zlepSeni pacienta a zaclenéni pacienta s vrozenou
vadou, chronickou chorobou nebo urazem zpét do spolecnosti. Dil¢imi cili je spravna
diagnostika, terapie, empatie vU0¢i pacientovi, vysoce kvalifikovany personal, uzka

spolupréce s ostatnimi 1ékai'skymi obory a rehabilitaci socialni a pracovni (Stastnd, 2015).
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4.2 Historie a soucasnost vybrané organizace

Pocatek Nemocnice Na Bulovce lze zaznamenat jiz v roce 1896, kdy libeniska obec
vybudovala malou nemocnici o dvaceti lizkach. Tato nemocnice byla ptivodné urcena
pro pacienty s tézkou tuberkul6zou a nazyvala se ,,Stara libeiiska nemocnice® nebo pozd¢ji
,Domecek”. V roce 1915 ptibyl k této budové dalsi pavilon, ktery fungoval jako infek¢ni
nemocnice. V unoru 1925 byl na poradé projednidn program vystavby nové veiejné
nemocnice, ktery vypracoval vrchni fyzik mésta MUDr. Ladislav Prokop Prochazka.
Posléze pribyly v arealu pavilony interni, administrativni, chirurgicky, pavilon pro pacienty
s tuberkul6zou a déle také hospodaiské budovy a obytné domy pro pracovniky nemocnice.
Dne 21. kvétna 1931 ziskala nemocnice statut vSeobecné vetejné nemocnice. Od tohoto dne
byly postupné vystavény vSechny ostatni nemocni¢ni pavilony (Zprava o ¢innosti vetejné

nemocnice Hlav. mésta Prahy v Praze VIII — Bulovka, 1936).

Oddéleni fyziatrie, balneologie a léCebné rehabilitace vzniklo v roce 1931. V jeho cele
pusobil doc. MUDr. Karel Pferovsky. Po roce 1990 se nazev oddélni nckolikrat
zménil, ovSem jeho napln zlstala stejnd. Jednad se o ambulantni oddéleni bez vlastnich
luzek, jehoz zékladnim ukolem je poskytovani lécebné rehabilitace hospitalizovanym
pacientim nemocnice a pacientiim dochazejicim za ambulantni 1écbou (Sedmdesat let

nemocnice Na Bulovce, 2001).

V prvnich péti letech fungovani tohoto oddélni stoupl pocet oSetfenych nemocnych z 533
na 1 728 pacienti. V roce 2013 bylo jiz evidovano 86 021 pacientd. Podobn¢ vysoky nartst
nastal také u poctu provedenych 1é¢ebnych vykoni. V roce 1931 bylo provedeno celkem
7 483 vykonu a do roku 1935 tento pocet stoupl na 28 666. V roce 2013 byl jiz kone¢ny
pocet lécebnych vykonl 220 671. V samotnych pocatcich existence tohoto oddéleni
vyuzivalo jeho sluzeb nejvice Odd¢€leni interni, nervové, chirurgie a gynekologie (Zprava

0 ¢innosti vefejné nemocnice Hlav. mésta Prahy v Praze VIII — Bulovka, 1936).

Jiz vroce 1936 primat oddéleni doc. MUDr. Karel Prerovsky uvedl, Ze povazuje
za samoziejmou povinnost celého oddéleni, aby neustale vénovalo pozornost v§em novym
léCebnym metoddm a 1éCebnym postuptim, kterym je tieba razit cestu. Dale

uvadi, Ze za prvnich pét let navstivilo tehdejsi Odd¢leni fyziatrie celkem 17 1ékaiu, ktefi
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si zde jako hospitanti dopliiovali védomosti i praxi diky mistnimu novému zafizeni a rozsahu

oddéleni.

V dneSni dobé poskytuje odd€leni FBLR komplexni rehabilitatni péci pro pacienty
hospitalizované na oddélenich a klinikdch Nemocnice na Bulovce a zaroven pro pacienty
ambulantni. Na odd€leni je zajistovana naptiklad 1é¢ebna télesna vychova, vodolécebné
procedury, fyzikalni terapie, EMG vysetieni, ergoterapie, logopedie atd. Kromé toho provadi
oddéleni FBLR komeréné také akupunkturu, masaze, saunu nebo Kkineziotaping.
Za poslednich nékolik let doSlo za ucelem zvySeni kvality poskytované péce k mnoha
zméndm a pokrokiim. Vyznamnou zménou bylo postupné prostorové rozsifovani oddeleni
FBLR a snim také spojené navyseni personalnich kapacit. Dale bylo pofizeno nové
pfistrojové vybaveni pro diagnostiku a terapii a zbudovany dva vodolécebné sily vcetné
bazénu. Vzhledem k dynamickému pokroku ve zdravotnictvi, mnoha novym diagnostickym
a terapeutickym metoddm ma na soucasnou podobu oddéleni a kvalitu poskytované péce
také vyznamny dopad specializa¢ni vzdélavani. V ramci vzdélavani provadi oddéleni FBLR
také doskolovani praktickych lékaiii a praxe studentd fyzioterapie a ergoterapie
(Stastna, 2015)

4.3 Organizacni a Fidici struktura vybrané organizace

Nemocnice Na Bulovce je vnitin€ ¢lenéna dle naplné ¢innosti organizacnich jednotek a také
jejich podiizenosti vedoucim zaméestnanctim na usek feditele, usek oSetfovatelské péce, usek
léCebné¢ — preventivni péce, Usek ekonomicky, usek provozné — technicky a tusek
koordinatora pro infekéni problematiku a kvalitu. Tyto jednotlivé tGseky se dale Cleni
na organizacni celky a jejich niZsi organizacni slozky. Zaroven jsou ziizované sekretariaty
pro podporu ¢innosti vedoucich zaméstnanct. Vedouci zaméstnanci organizac¢nich jednotek
jsou do své funkce jmenovani na dobu uritou, a to zpravidla na 5 let (Organizacni

¥ad, 2014).

Vymezeni organizacnich jednotek Nemocnice Na Bulovce je nasledujici

(Organizacni fad, 2014):

e pro spravni ¢ast nemocnice: usek, odbor, odd¢€leni,
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e pro zdravotnickou ¢ast nemocnice: klinika, odd¢€leni, ustav, Iékarna, Slatinné 14zné

TouSen.
V Nemocnici Na Bulovce jsou uplatiiovany ctyfi stupné fizeni (Organizacni ad, 2014):

1. Reditel — ¥{di nemocnici, je statutdrnim orginem a je opravnén jednat ve viech
zélezitostech jménem nemocnice. Za ucelem lepsiho posouzeni nekterych odbornych
procesit ma opravnéni ziizovat z fad zaméstnanclti nemocnice své poradni organy.
Reditel je jmenovan i odvolavan ministrem zdravotnictvi Ceské republiky.

2. Vedouci zaméstnanci nemocnice a dal$i zaméstnanci primo Fizeni Feditelem
nemocnice — do tohoto stupné fizeni patii napiiklad naméstek pro oSetiovatelskou
péci, nameéstek pro léCebné - preventivni péci, ekonomicky naméstek, tiskovy
mluvéi, sekretaridt fteditele, vedouci Iékarny, vedouci zameéstnaneckého
odd¢leni, manazer krizové ptipravenosti apod. U téchto vedoucich pracovnikti mize
feditel zfidit funkci zastupce vedouciho zaméstnance. V piipad¢, Ze tak neuéini, jsou
vedouci zaméstnanci povinni pisemné povéfit touto funkci nékterého ze svych
podfizenych.

3. Primari a vedouci odboru ¢i oddéleni — na této urovni fizeni ptisobi primafi
Vv piipadé klinik nebo ustavii. U samostatnych oddéleni se jedna o vedouci lékate
a vrchni sestry. Vedouci odboru ¢i oddéleni jsou zaméstnanci, ktefi jsou piimo
podiizeni pfislusnému naméstkovi nebo jinému vedoucimu zaméstnanci z druhé
urovné fizeni.

4. Vedouci oddéleni ¢i referatii, vedouci 1ékafi a vrchni sestry — vedouci oddéleni
¢i referatll jsou piimo podiizeni vedoucim odborti a oddéleni. Vedouci lékafi
s vrchnimi sestrami pisobi v ramci klinik a ustavii. V pfipad€ samostatnych oddéleni

do této Ctvrté urovné patii vedouci lékari jednotky a stani¢ni sestry.

Organiza¢ni struktura Nemocnice Na Bulovce je znazornéna v piiloze ¢. 1, kde jsou
zachyceny hlavni vztahy nadfizenosti a podfizenosti mezi jednotlivymi celky nemocnice.
Uvniti téchto celki jsou dale vztahy fizeny na zaklad¢ vnitiniho organizacniho ¢lenéni a také
na zakladé persondlnich rozhodnuti vedoucich pracovnikli. Obecné ovSem plati, ze kazdy
zam&stnanec ma pouze jediného piimého nadiizeného, kterému je za svou cinnost
odpovédny. Nadfizeny pracovnik préci podfizenych pracovniki fidi a kontroluje. Vedouci

pracovnici jsou povinni pii své fidici ¢innosti uplatiiovat odborné zasady fizeni a kvality.
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V Nemocnici Na Bulovce se pouzivaji pti usmérfiovani ¢innosti zaméstnanct hlavni dvé
formy fizeni — pfima a nepiima. Pfima forma je nejcastéji provadéna v pisemné €i ustni
formé¢, nepiima forma prostiednictvim vnitini fidici dokumentace a dokumentace naméstka

(Organizacni tad, 2014).

Z hlediska organizacni struktury nemocnice patii Iékati odd¢leni FBLR pod samostatnd
odd¢leni, ktera jsou pfimo podfizena naméstkovi 1éCebné — preventivni péce. Nelékarsti
zdravotnicti pracovnici oddéleni FBLR plsobi také vramci samostatného

oddéleni, avsak podiizeni jsou naméstkovi pro odetfovatelskou péci (Stastna, 2015).

Odd¢leni FBLR v soucasné dob¢ disponuje celkem 41 zaméstnanci. Vedeni oddéleni tvoii
primat, zastupce primafe a vedouci fyzioterapeut, pod jehoz dohled spada prace usekové
vedouci fyzioterapeutky a ostatnich nelékatskych zdravotnickych pracovniki. Dohled
nad 1ékati patii do kompetenci primate oddé€leni, ktery je zaroven hierarchicky nadfazen
vSem ostatnim pracovnikiim odd€leni FBLR. Aktualné pracuje na oddéleni FBLR nejvice
nelékarskych zdravotnickych pracovnikd, mezi které patii ergoterapeut, klinicky
logoped, masér, dvé zdravotni sestry, dva sanitaii a 31 fyzioterapeutd vcetné vedouciho
fyzioterapeuta a tisekové vedouct fyzioterapeutky. Lékati jsou v soucasné dobé€ na odd¢€leni

celkem tfi (Stastna, 2015).

Schéma €. 8: Organiza¢ni schéma oddéleni FBLR

ergoterapeut
klinicky logoped

pedoud zdravotni sestryJ

fyzioterapeut

lékafi

—

masér J

fyzioterapeuti
sanitari

usekova vedouci
fyzioterapeutka

Zdroj: Vlastni zpracovani (Nemocnice Na Bulovce, 2015)
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4.4 Rizeni vzdélavani ve zdravotnictvi a ve vybrané organizaci

4.4.1 Vzdélavani ve zdravotnictvi

Vzdélavani ve zdravotnictvi je v Ceské republice upravovano piedeviim témito

legislativnimi dokumenty:

Zakon ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani odborné zpusobilosti
a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani lékafe, zubniho
1ékate a farmaceuta, Vv platném znéni (dale jen Zakon ¢. 95/2004 Sb.),

Zakon ¢. 96/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani zpusobilosti k vykonu
nelékarskych zdravotnickych povolani a k vykonu cinnosti souvisejicich
s poskytovanim zdravotni péce a o zméné nékterych souvisejicich zdkona (zdkon
0 nelékaiskych  zdravotnickych povolanich), vplatném znéni (dale jen
Zakon ¢. 96/2004 Sh.),

Zakon €. 262/2006 Sb., Zakonik prace (§ 227 - § 235),

Véstniky Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky,

Vyhlaska ¢. 185/2009 Sb., o oborech specializaéniho vzdélavani 1ékard, zubnich
1¢kaiti a farmaceutil a oborech certifikovanych kurzii, ve znéni pozdéjSich predpisi,
Nafizeni vlady €. 31/2010 Sb., o oborech specializa¢niho vzdélavani a oznaceni
odbornosti zdravotnickych pracovnikll se specializovanou zpusobilosti, v platném

znéni.

Pro lepsi orientaci v dané problematice je nutné vysvétlit nékolik zékladnich pojmt, které

se vzdélavanim ve zdravotnictvi iizce souvisi. Mezi tyto pojmy patii:

Celozivotni vzdélavani — zahrnuje prubézné obnovovani dovednosti, védomosti
a zpusobilosti odpovidajici ziskané odbornosti a to v souladu s neustalym rozvojem
oboru a novymi védeckymi poznatky. Celozivotni vzdélavani je povazovano
za prohlubovani kvalifikace. Mezi hlavni formy celoZivotniho vzdélavani patii
specializacni vzdélavani, certifikované kurzy, inovacni kurzy v akreditovanych
zafizenich, odborné staZze v akreditovanych zatizenich, dale ucast na Skolicich

akcich, konferencich, kongresech a sympoziich, samostatné studium odborné
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literatury, e-learningové kurzy a v neposledni fadé publikacni, pedagogicka
nebo védecko — vyzkumna ¢innost (Zakon ¢. 95, 2004).

Celozivotni  vzdé€lavani  je  uskuteéiovano  piedev§im  Ministerstvem
zdravotnictvi, profesnimi  sdruzenimi, odbornymi 1ékaiskymi  spole¢nostmi
ve spolupraci s akreditovanymi zatizenimi, Ministerstvem prace a socialnich véci
a Ceskou spravou socialniho zabezpeeni. Plnéni povinnosti celoZivotniho
vzdélavani  je  prokazovana na  zakladé tzv. kreditntho  systému
(Zakon ¢. 95/96, 2004).

Specializacni vzdélavani - je formou celozivotniho vzd€lavani a je povazovano
za prohlubovani kvalifikace. Ucelem specializaéniho vzdélavani je ziskani
specializované zpusobilosti k vykonu Iékatského nebo nelékafského zdravotnického
povolani. Jednotlivé obory specializaéniho vzdélavani a oznaCeni odbornosti
po ziskdni  specializované  zpusobilosti ~ jsou  stanoveny  VyhlaSkou
¢. 185/2009 Sh., 0 oborech specializa¢niho vzdélavani 1ékaitd, zubnich 1ékaiu
a farmaceuti a oborech certifikovanych kurzi, ve znéni pozdéjSich predpist
a Natizenim vlady ¢. 31/2010 Sb., o oborech specializa¢niho vzd€lavani a oznaceni
odbornosti zdravotnickych pracovnikll se specializovanou zpusobilosti, Vv platném
znéni (Narodni centrum oSetfovatelstvi a nelékatskych zdravotnickych obort
v Brng, 2015).

Zajemce o specializacni vzdélavani podava zddost Ministerstvu zdravotnictvi, které
rozhoduje o jeho zafazeni ¢i nezatfazeni do specializaéniho vzdélavéani. Pribéh
specializacniho vzdélavani dale zajistuje pfislusné akreditované
zafizeni, atovsouladu se vzdéldvacim programem  pfislusSného oboru
specializaéniho vzdélavani. Skolitelem miize byt v tomto piipadé pouze pracovnik
se specializovanou zpsobilosti v daném oboru. Skolitel provéfuje teoretické
znalosti a praktické dovednosti UcCastnika specializaéniho  vzdé&lavani
(Holadova, 2015).

Akreditace a akreditované zarizeni — jejim udélenim ziskava zdravotnické zatizeni
opravnéni uskutecovat vzdélavaci program nebo jeho ¢asti bud’ pro obor
specializa¢niho  vzdélavani, certifikovany  kurz, dopliujici  odbornou
praxi, akreditovany kvalifika¢ni kurz nebo praktické vyucovani studenti a mediki

zdravotnického povolani. Zadost o udé&leni nebo prodlouZeni akreditace je
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predkladéna poskytovatelem zdravotnich sluzeb Ministerstvu zdravotnictvi. Pro tyto
ucely ministerstvo zfizuje akredita¢ni komisi, které je slozena z odborniki dané¢ho
Iékarského nebo nelékarského zdravotnického oboru. Seznam akreditovanych
zafizeni je zvefejnén na webovych strankach Ministerstva zdravotnictvi. Seznam
obsahuje nazev akreditovaného zafizeni, obor specializaéniho vzdélavani a dobu
platnosti akreditace (Zakon ¢. 95/96, 2004).

Certifikovany kurz — je formou celozivotniho vzd€lavani povaZovanéeu
za prohlubovéni kvalifikace. Certifikovanym kurzem ziskavaji 1ékafi a nelékarsti
zdravotniCti pracovnici zvlastni odbornou zptisobilost pro uzce vymezené
¢innosti, které prohlubuji jiz ziskanou specializovanou zpusobilost. Samotny
certifikovany kurz vSak nenahrazuje ziskdni odborné nebo specializované
zpusobilosti k vykonu 1ékafského nebo nelékaiského zdravotnického povolani

(Holadova, 2015).

Po absolvovani certifikovaného kurzu a splnéni vSech podminek vzdélavaciho
programu je absolventovi vydan Certifikat s platnosti pro Ceskou republiku. Jsou
vném uvedeny Ccinnosti, ke kterym ziskal absolvent zvlastni odbornou
zpusobilost, hodinova dotace vzdélavaciho programu a pocet ziskanych kreditu.
Oprévnéni k potadani certifikovaného kurzu maji akreditovana zatizeni. Seznam
akreditovanych zafizeni je_k mnalezeni na webovych strankach Ministerstva

zdravotnictvi (Ministerstvo zdravotnictvi, 2015).

Akreditovany kvalifikaéni kurz — jeho absolvovanim ziskava ucastnik osvédceni
0 ziskani odborné zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani. Je povaZovan
za zvySovani kvalifikace a je provadén akreditovanym zafizenim, kterému byla
udélena akreditace k uskutecnovani vzdélavaciho programu akreditovaného
kvalifika¢niho kurzu. Za fadné ukonceni je povazovano slozeni zavére¢né zkousky.
Pot¢ je absolventovi vydan Certifikit s platnosti pro Ceskou republiku
(Zakon ¢. 96, 2004).

Rezident — je ucastnikem specializa¢niho vzdélavani, které je spolufinancovano
formou dotace na reziden¢ni mista. Dotace na rezidencni misto je poskytovana

ze statniho rozpoctu prostfednictvim Ministerstva zdravotnictvi (Holadova, 2015).
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4.4.1.1 Vzdélavani lékaia

Lékar ziskava odbornou zpusobilost k vykonu svého povolani absolvovanim Sestiletého
prezen¢niho studia v akreditovaném zdravotnickém magisterském studijnim programu
vSeobecné I€karstvi. Toto prezencni studium zahrnuje teoretickou i praktickou vyuku. Lékat
s odbornou zpusobilosti mize vykonavat své povolani pouze pod odbornym dohledem

jiného lékaie se specializovanou zpusobilosti v daném oboru (Zakon ¢. 95, 2004).

Specializovanou zptsobilost ziskava l€kar po absolvovani specializacniho vzdélavani, které
je ukonceno atestacni zkouSkou. Na jejim zaklad¢ je 1ékafi udélen diplom o specializaci
Vv pfislusném specializacnim oboru. Jednotlivé obory specializaéniho vzdélavani, délka
jejich trvani a vymezeni ¢innosti 1ékaft stanovuje Ministerstvo zdravotnictvi vyhlaskou
po projednani s Ceskou lékaiskou komorou, univerzitami aodbornymi spoleénostmi

(Zakon &. 95, 2004).

Lékati se béhem vykonu svého povolani povinné celozivotné vzdélavaji, coz zahrnuje
prabézné obnovovani védomosti a dovednosti, které odpovidaji jiz ziskané odbornosti. Toto
celozivotni vzdélavani souvisi s rozvojem oboru a novymi védeckymi poznatky. Celozivotni
vzdélavani je proto povazovano za prohlubovani kvalifikace. Zdkladni formy celozivotniho

vzdélavani byly jiz zminény v pfedchozim textu (Zakon ¢. 95, 2004).
4.4.1.2 Vzdélavani nelékaiskych zdravotnickych pracovniki

Nelékatsky zdravotnicky pracovnik ziskavd odbornou zpusobilost absolvovanim
stiedni, vyss§i nebo vysoké skoly se zdravotnickym zaméfenim formou teoretické i praktické
vyuky. U nelékafskych zdravotnickych pracovnikii je tfeba rozliSovat povolani

(Zakon ¢. 96, 2004):

e bez primého vedeni nebo odborného dohledu — jedna se o vykon
¢innosti, ke kterym je zdravotnicky pracovnik zplsobily na zaklad¢ indikace
1ékare, které provadi bez ohledu na dosaZitelnost nebo pfitomnost lékafe a k nimz
a-k-nimz ziskal osvédceni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu
(dale jen osvédceni). Toto osvédCeni zaroven dava nelékarskému zdravotnickému
pracovnikovi opravnéni k vedeni praktického vyucovani teoretické 1 praktické ¢asti

v akreditovanych kvalifikacnich kurzech, ve specializatnim vzdé&lavani
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a certifikovanych kurzech. Osvédceni vydava Ministerstvo zdravotnictvi na dobu
deseti let prostfednictvim Narodniho centra oSetfovatelstvi a nelékaiskych
zdravotnickych oborii (dale jen NCO NZO). Pro ziskani osvédc¢eni musi nelékaisky
zdravotnicky pracovnik nasbirat za poslednich 10 let minimalné 40 kreditti v ramci
celozivotniho vzdélavani a dolozit doklady odborné a specializované zpiisobilosti
a zaroven kopie dokladi prokazujicich vykon daného zdravotnického povolani
(Zékon ¢. 96, 2004). Piehled o poctu kreditti za jednotlivé formy celozivotniho
vzdélavani a jejich pribézné zmény jsou uvedeny v ptiloze €. 2.

Ziskanim osvéd¢eni mize zdravotnicky pracovnik ke svému oznaceni odbornosti
pfipojit zaroven oznaceni ,,Registrovany/a“, coz znamena, ze je veden v tzv. Registru
zdravotnickych pracovniki zpisobilych k vykonu povolani bez odborného dohledu.
Registr je zvetejnén na webovych strankach NCO NZO (Zakon ¢. 96, 2004).

pod odbornym dohledem — za které je povazovan vykon ¢innosti, ke kterym je
zdravotnicky pracovnik (nebo jiny odborny pracovnik) zplsobily nebo ke kterym
zpusobilost teprve ziskava, a to pii dosazitelnosti pomoci a rady zdravotnického
pracovnika zpusobilého k vykonu téchto Cinnosti bez odborného dohledu. Tento
pracovnik také ur€uje rozsah poskytnuté pomoci a rady. Opravnéni k vykonu
odborného dohledu ziskava také lékar, farmaceut nebo zubni 1ékaf v rozsahu své
zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani (Zakon ¢. 96, 2004).

pod pfimym vedenim — za ktery je povazovan vykon cinnosti, ke kterym je
zdravotnicky pracovnik (nebo jiny odborny pracovnik) zptsobily nebo ke kterym
zpusobilost ziskava, a to pfi neustdlé pritomnosti a dodrzovani pokyni
zdravotnického pracovnika zplsobilého k vykonu téchto ¢innosti bez odborného
dohledu. | v tomto pfipadé ma opravnéni k pfimému vedeni lékat, farmaceut ¢i zubni
lékat  vrozsahu své zpisobilosti k vykonu zdravotnického  povolani

(Zakon ¢. 96, 2004).

Specializa¢ni vzdélavani nelékatskych zdravotnickych pracovnikii probiha obdobné jako

u specializacniho vzdélavani 1ékart. Vzdelavaci program specializacniho vzdélavani je

slozen z nékolika modult, které jsou ohodnoceny urcitym poctem kreditt. Certifikovany

kurz je povazovan za modul také, v ptipad¢€, Ze je tak uveden ve vzdélavacim programu

(Zakon & 96, 2004). V Ceské republice je nejvétsim Skolitelem teoretické vyuky

specializacniho vzdélavani pro nelékaiské zdravotnické pracovniky NCO NZO v Brné.
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Praktickou ¢ast specializacniho vzdélavani ucastnik absolvuje na pracovisti akreditovaného
zafizeni v rozsahu, ktery je stanoven vzd€lavacim programem daného specializovaného
oboru. Uspé&$nym slozenim atestaéni zkousky ziskd nelékaisky zdravotnicky pracovnik
specializovanou zputsobilost k vykonu specializovanych ¢innosti vazanych k ptislusnému

zdravotnickému povolani (Zakon €. 96, 2004).

4.4.2 Systém vzdélavani ve vybrané organizaci

Vzdélavani  zaméstnancti v Nemocnici Na Bulovce je stanoveno  vnitinimi
predpisy a probiha v souladu s koncepci nemocnice a jejimi aktualnimi potiebami. Na jeho
zajisténi se podili Oddéleni vzdélavani ve spolupraci s prakticky vSemi oddélenimi
nemocnice a jejich vedoucimi zaméstnanci. Pravé vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni
a nezdravotnickych pracovist nemocnice prubézné kontroluji ucast svych podiizenych

zameéstnancl na povinnych skolenich (Holadova, 2015).

O moznostech vzdélavani, zménach a novych podminkich vzdélavani jsou pracovnici
nemocnice informovani Oddélenim vzdélavani predevSim prostiednictvim planu
vzdé€lavacich akci Nemocnice Na Bulovce, intranetu nebo e-mailu vedoucim pracovnikiim
jednotlivych oddéleni. Dalsi informace ohledné celozivotniho vzdélavani maji moznost
ziskat na webovych strankach Ministerstva zdravotnictvi, Institutu postgradualniho
vzdélavani ve zdravotnictvi (dale jen IPVZ), Ceské lékatské komory, Ceské asociace sester
a dalSich oborovych organizaci. Nemocnice Na Bulovce také spolupracuje na smluvnim

zékladu se zdravotnickymi zatizenimi a jinymi vzdélavacimi institucemi (Holadova, 2015).

Identifikace vzdélavacich potieb v Nemocnici Na Bulovce je zalozena predev§im
na analyze potieb jednotlivych oddéleni a klinik. Vedouci pracovnici oddéleni nemocnice
definuji, ve kterych oblastech je tfeba zaméstnance vzdé€lavat tak, aby doSlo ke zmirnéni
rozdili mezi aktudlnim a poZadovanym stavem. Stejné€ tak jejich kompetence umoziuji
definovat oblasti a témata, ve kterych by bylo vzdélavani zaméstnancti efektivni. Jedna
se naptiklad o nové techniky a postupy oSetfovani nebo 1écby, které pomohou zvysit
uspesnost 1€¢by, zvysit spokojenost pacienta nebo zvysit konkurenceschopnost daného
oddéleni i celé nemocnice. Druhym zptisobem, jak dochazi v nemocnici k identifikaci
vzdélavacich potieb, je vyjadfeni zajmu o vzdelavani samotnym zaméstnancem. Ten
oslovuje vedeni svého oddéleni v pfipad¢€, ze ma zajem o ucast na urcité¢ vzdélavaci akci.

Vedeni oddéleni poté zvazuje, zda v daném roce disponuje dostateCnymi finan¢nimi
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prosttedky a zda bude Ucast zaméstnance na vzdélavaci akci pfinosem pro oddéleni

(Holadova, 2015).

Na oddéleni FBLR probiha identifikace vzd€lavacich potieb stejnymi metodami
jako u ostatnich oddéleni nemocnice. Vedouci oddéleni FBLR oslovuje své zaméstnance
s nabidkou vzd¢lavat se v tématech, ktera budou pro odd¢€leni ptfinosem. Piikladem mutze
byt problematika oSetfovani déti s refluxnim jicnem, ve které nikdo ze zaméstnancti oddéleni
FBLR nemél donedavna potfebné zkusenosti. Je tfeba brat v tivahu informace z bézného
pracovniho styku se zaméstnanci, kvalifika¢ni pozadavky na jednotlivd mista, ale také
zmény v prostfedi mimo nemocnici. Stejné tak plati, ze vedouci oddéleni FBLR si zada
od svych podiizenych podnéty o tom, v jaké oblasti by se chtéli dale rozvijet a vzdélavat

(Stastna, 2015).

Planovani vzdélavani je fazi, ve které je tieba odpovédét na zakladnich osm otazek, které
byly vice pfiblizeny v teoretické casti prace. Otazky tykajici se obsahu (jaké vzdélavani ma
byt zabezpeceno) a ucastnikid (kdo je cilovou skupinou) vzdéldvani jsou organizaci
zodpovézeny jiz ve fazi identifikace. Zbylych Sest otazek je pro oblast zdravotnictvi

atypické.

U vzdélavacich akci, které jsou porddany Nemocnici Na Bulovce, je vymezen Casovy
harmonogram, misto a cilova skupina G€astnikl v tzv. Planu vzdélavacich akci zaméstnancii
Nemocnice Na Bulovce, ktery je nemocnici aktualizovan a vydavan kazdy rok. Jedna se
0 povinna Skoleni, celotstavni lékafské seminare, konference pro nelékaiska zdravotnicka
povolani, certifikované kurzy, akreditované kvalifikacni kurzy, Skoleni technického
zam&feni a ostatni Skoleni. Dodavatelem je zde sama Nemocnice Na Bulovce, ktera
nejastéji  vyuzivda pro povinna Skoleni ~metodu pifednasek v kombinaci
s prezentacemi, videozaznamy a metodou simulace. Pro tato S$koleni ma Oddéleni

vzdélavani k dispozici vyukové prostory a prednaskové mistnosti (Holadova, 2015).

Vzdélavaci akce  (konference, Skoleni, kurzy apod.) realizované jinymi
dodavateli, tj. vzdélavacimi institucemi nebo zdravotnickymi zafizenimi jsou hrazeny
zlimith na vzdélavani jednotlivych oddéleni na zéakladé souhlasu vedeni

odd¢leni, anebo jsou hrazeny pfimo tcastnikem z vlastnich zdroji (Holadova, 2015).
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Planovani vzdélavacich akci v ramci specializaéniho vzdelavani probihd prostfednictvim
vzdélavacich programii. Vysledkem této faze je tedy vytvoreni koneéné podoby
vzdélavaciho programu, jehoz néstin byl zapocat jiz ve fazi identifikace. Vzdélavaci
programy pro lékafe, farmaceuty a zubni I¢kafe jsou uvedeny ve Véstnicich Ministerstva
zdravotnictvi. V nich je stanoven cil specializa¢niho vzdélavani, minimalni pozadavky
pro zafazeni ucastnika do tohoto specializacniho vzdélavani, hodinovy rozsah
studia, charakteristika ¢innosti, pro které absolvent ziska specializovanou zpusobilost, dale
veskeré pozadavky na akreditované zafizeni, ve kterém bude vyuka probihat a v neposledni

fad¢ zpusob hodnoceni specializa¢niho vzdélavani (Holadova, 2015).

Vzdé€lavaci programy pro nelékai'ska zdravotnicka povolani jsou dany vyhlaskou ¢. 31/2010
Sb., o oborech specializacniho vzdélavani a oznaceni odbornosti zdravotnickych pracovnikt
se specializovanou zpusobilosti, v platném znéni. Jejich obsahem je totéZ co u vzdélavacich
programl pro lékatfskd povolani. V pifipad¢ téchto vzdélavacich akei je dodavatelem
Castetné¢ Nemocnice Na Bulovce 1 smluvni zdravotnickd zafizeni vcetné NCO NZO
alPVZ,a to na zdkladé¢ udé¢lenych akreditaci v ramci Iékarskych i nelékatskych

zdravotnickych obora (Holadova, 2015).

Realizace vzdélavani je poté v kompetenci zafizeni, které k nému ma dle vzdélavaciho
programu opravnéni. Jedna se pfedevsim o akreditovand zafizeni, avSak Cast vzdélavani je
mozné provadét také napiiklad na domovském neakreditovaném pracovisti, pokud je tato
moznost zminéna v daném vzdélavacim programu. Konkrétné¢ oddéleni FBLR provadi
periodické interni Skoleni pro oSetfovatelsky persondl na téma rehabilitacni oSetfovatelstvi.
A dale se spoluucastni na vyuce v ramci akreditovaného kvalifikaéniho kurzu
pro sanitafe, ktery je urcen nejen pro interni pracovniky, ale také pro externi ucastniky
vzdélavani. Piipravnou fazi realizace ma na starost Oddéleni vzdélavani, které zajiStuje
vyukové prostory a materidly. Vlastni cast realizace poté zavisi na jednotlivych

lektorech, kteti vedou vyuku a zajist'uji efektivni prostredi pro vzdélavani.

7w

Hodnoceni u¢innosti vzdélavani je v Nemocnici Na Bulovce provadéno formou zpétné ustni
vazby od vedoucich pracovnikd oddéleni nebo ucastnikli vzdélavaci akce. U povinnych
Skoleni, ktera se periodicky opakuji (napt. Skoleni BOZP, $koleni poZarni ochrany, skoleni
prvni pomoci, protikorup¢ni §koleni), nemocnice provadi zpétnou vazbu formou pisemnych

testll nebo Ustni formou. Pisemna zpétna vazba je sledovana u certifikovanych kurza, které
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jsou urceny nejen pro zaméstnance nemocnice, ale také pro vSechny zajemce z daného
oboru. Zaroven probihda zpétné hodnoceni také u akreditovaného kvalifikacniho kurzu
pro sanitare, ktery je ukoncen zavérecnou zkouSkou. V téchto dvou uvedenych piipadech
jsou interni vzdélavaci akce hodnoceny pomoci dotaznikt, kterymi si nemochice
Na Bulovce z4dd od tucastnikli vzdélavani zpétnou vazbu a hodnoceni celého kurzu

(Holadova, 2015).

Kromé téchto kurzii probihaji na Bulovce také narazova Skoleni pofadand externimi
dodavateli, ktera vyplyvaji z aktualnich potieb jednotlivych oddéleni nebo celé nemocnice.
Jedna se napiiklad o Skoleni pro l€¢katské i nelékarské zdravotnické pracovniky zaméiené
na problematiku prace s agresivnim pacientem, zmény pravnich norem ve zdravotnictvi
apod. Tato skoleni nejsou zpétn¢ hodnocena dotaznikovym Setfenim, ale sleduji se zmény
ve vykonech zaméstnanct, snizeni negativnich aspektli a posuny k pozadovanému stavu.
U povinnych skoleni, ktera se periodicky opakuji, nemocnice zpétné hodnoceni neprovadi.
Mezi tato povinna Skoleni patéi napiiklad Skoleni prvni pomoci, Skoleni o pozarni

ochrang, protikorup¢ni Skoleni, Skoleni BOZP a dalsi (Holadova, 2015).

Externi dodavatelé vzdélavacich akci si nejbéznéji provadi hodnoceni sami. A to bud’
okamzité po skonceni vzdéldvaci akce formou pisemnych ¢i elektronickych dotazniki
nebo s delsim ¢asovym odstupem. Obcas je také vyuzivano prubézné hodnoceni a vyjadieni

spokojenosti U€astnika vzdélavani.

Zaméstnanci oddéleni FBLR podévaji vedoucimu oddéleni hodnoceni (pribézné i zpétné)
vzdélavaci akce pouze Ustni formou. Vedouci oddéleni ztohoto hodnoceni ziskava
informace o tom, zda byla ucast na akci pro jeho podiizeného piinosna a jaké ziskal nové
vsak navySeni zdravotnich vykont, ktera mohou nasledné zaméstnanci oddéleni provadét.
Vedouci oddéleni tak monitoruje a hodnoti, zda po Uc€asti na vzdélavaci akci doslo
k navySeni zdravotnich vykonti souvisejicich s vyu¢ovanou problematikou. Toto navyseni
se zaroven projevi na bodovém ohodnoceni za zdravotni vykon pro oddéleni FBLR

(Stastna, 2015).
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5 Zhodnoceni vysledkt vyzkumu

Obsahem této kapitoly je vyhodnoceni a shrnuti vysledkd kvantitativniho 1 kvalitativniho
vyzkumu. Kvantitativni vyzkum byl proveden prostiednictvim dotaznikového

Setfeni, pro kvalitativni vyzkum byla zvolena metoda polostrukturovanych rozhovoru.
5.1.1 Vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu

Cilem kvantitativniho vyzkumu bylo zjistit, jak pracovnici oddéleni FBLR vnimaji a hodnoti
soucasny vzdélavaci systém Nemocnice Na Bulovce. Jako nNejvhodnéjsi metodaey bylo
zvoleno dotaznikové Setfeni, jehoz hlavnimi ptednostmi je Uspora casu, zaruka
anonymity, nezkreslenost dotazli a standardizovana formulace otazek. Velkou nevyhodou je
vSak nemoznost zachytit neverbalni projevy ucastnikii Setfeni ¢i zodpovézeni doplinkovych
otazek. Casto jsou v pfipadé dotaznikového Setfeni zminovany také dal$i nevyhody, jako
napiiklad nizkd névratnost dotaznikli nebo casté nevyplnéni nékterych otdzek. Tyto

nedostatky vSak byly u tohoto Setfeni minimalni.

Dftive nez byl dotaznik rozdan mezi pracovniky odd€leni FBLR, byla jeho findlni podoba
predana ke schvaleni vedoucimu diplomové prace, primaice oddéleni FBLR a referentce
Odd¢leni vzdelavani Nemocnice Na Bulovce. Diky tomuto kroku by méla byt zajiSténa

spravnost dotazniku jak z hlediska odbornosti, tak z hlediska naroki na diplomovou praci.

V uvodni ¢asti dotazniku byli respondenti prostfednictvim priivodniho dopisu obezndmeni
o autorovi dotazniku a dale o ucelu a vyznamu dotaznikového Setieni. Zaroven byli ujiSténi
0 anonymité a diskrétnosti celého vyzkumu. Instrukce, jak spravné vypliovat dotaznik, byly
respondentim sdéleny pii rozdavani dotaznikti osobné autorem nebo popfipadé vedoucim
pracovnikem oddéleni. Obsahem dotazniku bylo celkem 30 otazek, které byly zamétreny
na jeden z n¢kolika tematickych okruhii. Dle téchto okruhti jsou také jednotlivé otazky
vyhodnocovany dale Vv této kapitole. U moznosti odpovédi byly pouzity celkem tfi druhy
proménnych — nomindlni, ordindlni a intervalové. Nomindlni proménné (napt. otdzka
na pohlavi) jsou charakteristické tim, ze se vzdjemné vylu€uji. Ordinalni proménné byly
vyuzity pfedevSim u otdzek zjiStujicich ndzory a postoje respondenti (napf. otazka
na hodnoceni kvality internich Skoleni). U odpovédi, ve kterych se respondenti zarazovali

do jednotlivych pasem, byly vyuzity promeénné intervalové (napt. otazka na délku praxe
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v oboru). Na zavér dotazniku byl respondentim dan prostor Kk vyjadieni vlastnich

nazoru, piipominek a navrhi na zmény v oblasti vzdélavani v Nemocnici Na Bulovce.

Dotaznikové  Setieni  bylo  provedeno na  oddéleni ~FBLR v terminu
od 1. 9. do 14. 9. 2015, pficemz dotaznik byl rozdan mezi vSech 41 zaméstnanct oddéleni
FBLR. Néavratnost dotaznikii byla 95,12 %, coz znamena, Ze dotaznik byl vyplnén spravnym
zptisobem celkem 39 krat. Dva dotazniky byly vyfazeny pro neuplnost odpovédi. Shrnuti

vysledkii dotaznikového Setieni 1ze nalézt v ptiloze €. 4.
1) Identifikace respondentu

Data ziskana v této Casti dotazniku jsou vyuzita k popisu struktury souboru respondentt.
Ti byli identifikovani pfedevsim z hlediska pohlavi, v€kové struktury, poctu odpracovanych

let na oddé¢leni FBLR, délky praxe v oboru atd.

Z celkového poctu 39 respondentll, ktefi se zcastnili dotaznikového Setfeni, je soubor
tvofen z 92,3% Zenami a 7,7% muzi. Na odd¢leni FBLR v soucasné dob¢ pracuji pouze tfi

muzi.
Graf ¢. 1: Pohlavi respondentt

Pohlavi respondentii

7,7%

B Muz

W Zena

92,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska vékové struktury je soubor respondentil nejvice zastoupen pracovniky ve véku 45
— 54 let, kteti tvoii 35,9 % souboru. Dalsi nejvice pocetnou veékovou skupinou jsou

respondenti ve véku 35 — 44 let s procentualnim zastoupenim 25,6 %. Nejméné respondentti
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spada do v€kové skupiny mladsi nez 25 let a dale 65 let a vice. Vice udaju Ize vycist z grafu

¢. 2+ Vekovastrukturarespendentt: Vekova struktura respondentt.-

Graf ¢. 2: Vékova struktura respondentt

Vékova struktura respondentt
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale byli respondenti identifikovani na zakladé délky praxe v oboru. Z tohoto hlediska je
soubor nejvice tvoien pracovniky s délkou praxe v rozmezi 21 — 30 let. Tito pracovnici tvori
25,6 % z celkového souboru. Srovnatelné jsou v souboru zastoupeni také pracovnici s praxi
v rozsahu 11 — 20 let, ktefi tvofi 23,1%. Nejmensi zastoupeni na oddéleni FBLR maji

pracovnici s délkou praxe krat$i nez 1 rok. Blize viz graf ¢. 3: Délka praxe v oboru.

Graf €. 3: Délka praxe v oboru

Délka praxe v oboru
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H Vice jak 30 let
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska poctu odpracovanych let na odd¢leni FBLR je soubor nejvice tvofen dvéma

skupinami respondentti, které dosahly stejného procentudlniho zastoupeni 23,1 %. Prvni
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skupinou jsou respondenti, kteti na oddéleni FBLR puisobi 11 - 20 let. Druhou skupinou jsou
respondenti plsobici na oddéleni FBLR 1 rok az 5 let. Dale je soubor tvofen pomérné
vysokym procentem respondentt, ktefi pracuji na oddéleni FBLR v rozsahu 21 — 30 let.
Naopak nejméné jsou v souboru zastoupeni respondenti s délkou pusobeni na oddéleni

mensi nez 1 rok, ti tvofi pouze 2,6% souboru.

Graf €. 4: Pocet odpracovanych let respondentli na oddéleni FBLR

Pocet odpracovanych let respondentti na oddéleni FBLR
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle nejvyssiho dosazeného vzdélani je soubor respondentll nejvice tvofen zaméstnanci
se sttedoskolskym odbornym vzdélanim, ktefi se na celkovém poctu zaméstnancti oddéleni
FBLR podileji z 56,4 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti s vysokoskolskym
vzdélanim (titul Bc.), ktefi tvoii 23,1 %. Stejnou mérou 7,7 % se dale na souboru
respondentli podili respondenti s vysokoskolskym vzdélanim (titul MUDr.) a vysSim
odbornym vzdélanim (titul DiS.). Nejméné respondentd odpovédélo, Ze doséhlo
vysoko§kolského vzdélani (titul Mgr.) a jiného vzdélani (titul PhDr.). Obé tyto skupiny

se podilely na celém souboru pouze z 2,6 %.
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Graf ¢. 5: Nejvyssi dosazené vzdelani respondentli
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7,7% 2,6% . ,
2,6% B Stfedni odborné

H Vyssi odborné - DiS.
23,1%
m Vysokoskolské - Bc.

v
26,4% o Vysokoskolské - Mgr.

m Vysokoskolské -
MUDr.
mJiné

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle pracovni pozice respondentli je soubor nejvice zastoupen nelékarskymi zdravotnickymi
pracovniky, mezi které patii fyzioterapeuti, ergoterapeuti, klini¢ti logopedi, zdravotni
sestry, maséfi a sanitafi. NelékaiSti zdravotniCti pracovnici se na celkovém souboru
respondentil podili celkem 92,3 %. V soucasné dobé oddéleni FBLR disponuje tfemi
1€kati, kteti tvoii zbylych 7,7 % souboru respondentii. Zastoupeni jednotlivych pracovnich
pozic na celkovém poctu respondentll je zaznamenano v grafu €. 6: Pracovni pozice

respondentll.

Graf €. 6: Pracovni pozice respondenti

Pracovni pozice respondenti

0,0%
5,1% 2,6% 7,7% m LékaF
2,6% 5,1%

2,6% B Fyzioterapeut

M Ergoterapeut

o Klinicky logoped
B Zdravotni sestra
M Sanitar

B Masér

74,4%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2) Motivace a postoje respondentii ke vzdélavani

V ramci tohoto tematického okruhu otazek v dotazniku byly zjistovany postoje respondentil
ke vzdélavani a zaroven uroven jejich motivace ke vzdélavani. Proto byly v ramci téchto
otazek zkoumdény hlavni motivy respondenti pro dalsi vzdélavani, dilezitost vzdelavani

pfi vybéru nového zaméstnavatele apod.

U otazky zjistujici hlavni motiv k dal$imu vzdélavani mohli respondenti zvolit vice
odpovédi. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze hlavnimi motivy pro dalsi vzdélavani je
predevsim zvySeni odbornosti, moznost 1épe vykonavat praci a v neposledni fadé splnéni
povinnosti (napi. ze zékona, znafizeni zaméstnavatele apod.) se dale vzdélavat.
Vyznamnym motivem je vsSak také osobnostni rist. Méné dilezitym motivem je
pro pracovniky oddéleni FBLR moznost kariérniho postupu, lepsi platové

ohodnoceni a lepsi postaveni na trhu prace.

Graf €. 7: Motiv respondentl ke vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi respondenti vyplynulo, ze je pro né¢ pii vybéru zaméstnavatele
podstatné, zda nabizi moznost dal$iho vzdélavani a rozvoje. Celkem 33,3 % respondentti
uvedlo, ze je pron¢ toto kritérium pii vybéru zaméstnavatele rozhodné rozhodujici
a 53,9 % respondentll jej povazuje spiSe za rozhodujici. Pouze 12,8 % respondentl

odpovédelo, ze toto kritérium je pro né pii vybéru zaméstnavatele spiSe nepodstatné.
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Graf €. 8: Preference zaméstnavatele s nabidkou dalSiho vzdélavani a rozvoje
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale bylo zjistovano, zda jsou pracovnici oddéleni FBLR zaméstnavatelem financné
ohodnoceni v pfipadé, ze se ucastni dalsiho vzdélavani ve svém oboru. V tomto piipadé
znaéné pievazuje negativni odpoveéd’, kterou uvedlo 89,7 % respondentii. Zbylych 10,3 %

respondentl bylo finanéné ohodnoceno.

QGraf ¢. 9: Finan¢ni ohodnoceni absolvovani dalsiho vzdélavani

Financ¢ni ohodnoceni absolvovani dal§iho vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani
U 89,7 % respondentt, ktefi odpoveédé€li, ze za absolvovani dal$iho vzdélavani v oboru
nejsou nijak zaméstnavatelem finan¢né ohodnoceni, bylo zjistovano, zda tato skutecnost

negativné ovliviiuje jejich motivaci dale se vzdélavat ve svém oboru. V tomto piipadé byly

odpovédi respondentl naprosto vyrovnané.
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Graf ¢. 10: Faktor ovlivitujici motivaci se vzdélavat
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Zdroj: Vlastni zpracovani
3) Soucasny stav respondenti v oblasti vzdélavani

Pro zkoumani soucasného stavu respondentl v oblasti vzdélavani byly pouzity otazky
zaméiené predevsim na hodnoceni dostatecnosti znalosti a dovednosti, které respondenti
ziskali béhem studia na odborné Skole a dale otazky tykajici se tcasti na nékteré z forem

vzdélavani.

Z odpoveédi respondentt vyplyva, Ze jejich znalosti a dovednosti ziskané studiem na odborné
Skole hodnoti pro vykon svého povolani velmi kladné. Celkem 17,9 % respondentt je
hodnoti jako naprosto dostatecné. Nejvice respondenttl, ktefi tvorili 46,2 % souboru, je
povazuji za spiSe dostate¢né. Zbylych 35,9 % respondenti uvedlo, ze své znalosti
a dovednosti nabyté na oborné Skole povazuji spiSe za nedostacujici pro vykon svého
povolani. Tento jev je ovlivnén tim, Ze na oddéleni FBLR pracuje vysoky pocet pracovnikli
spadajicich do v€kové struktury 45 let a vice. Tito pracovnici ve vétSiné ptipadi absolvovali
studium na odborné skole pied vice jak dvaceti lety. Vzhledem k rychlému pokroku v oblasti

zdravotnictvi jsou pro né proto tyto znalosti a dovednosti jiZ nedostacujici.
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Graf ¢. 11: Znalosti a dovednosti ziskané studiem na odborné §kole
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici  otdzky  jsou  zaméfeny na  zjiStovani  ucasti  respondentd

na specializacnim, celozivotnim a internim vzdélavani.

Z celkového poctu 39 respondenti se za dobu piisobeni na oddéleni FBLR zucastnilo
specializa¢niho vzdélavani celkem 24 pracovnikil, coz ¢ini 61,5 % souboru. Zbylych 38,5 %

se zatim specializa¢niho vzdélavani nezucastnilo.

Graf ¢. 12: Ucast na specializatnim vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Celozivotniho vzdélavani se dle vysledkid dotaznikového Setfeni zacastnilo podstatné vice
respondentll  oproti  specializatnimu  vzdélavani.  Konkrétn€ se  jednalo

0 34 respondenttl, coz predstavuje 87,2 % souboru.
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Graf ¢. 13: Ucast na nékteré z forem celozivotniho vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako nejcastéji absolvované formy celoZivotniho vzdélavani uvadéli respondenti odborné
seminaie, kterych se zucastnilo 82,4 % respondentt, ktefi se jiz celozivotniho vzdélavani
v minulosti ztucastnili. Odbornych kurzii, konferenci a kongresu se zucastnilo vice jak 70%

respondentll,- aAvSak odbornych staZi se zi€astnilo pouze 20,6 % respondent.

Graf ¢. 14: Formy celozivotniho vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Internich Skoleni nemocnice se zucastnilo vSech 39 respondentt. Tento fakt je dan
tim, Zze vSichni pracovnici nemocnice jsou povinni zucastnit se pravidelnych internich

Skoleni, mezi ktera naptiklad patii Skoleni BOZP, protikorup¢ni Skoleni atd.
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Graf ¢. 15: Ucast na internim vzdélavani Nemocnice Na Bulovce
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Zdroj: Vlastni zpracovani
4) Hodnoceni aktualniho systému vzdélavani

Otazky z toho tematického okruhu jsou zaméfeny na to, jak respondenti hodnoti aktudlni
systém vzdélavani. Podstatné jsou proto otdzky tykajici se hodnoceni kvality internich
Skoleni, pfinosu absolvovanych vzdélavacich akci, vytyCeni problémii spojenych s ucasti

na vzdélavani, hodnoceni dostupnosti informaci o moznostech vzdélavani apod.

U internich Skoleni respondenti hodnotili kvalitu jednotlivych aspektli Skoleni. K tomuto
hodnoceni pouzili zndmky od 1 do 5, kde 1 znamenala nejlepsi hodnoceni a 5 nejhorsi
hodnoceni. Velmi kladné respondenti hodnotili pfedev§im piipravenost lektora. Dobfe je
také hodnocena obsahova stranka Skoleni a pouzité metody vyuky. Hufe respondenti

hodnotili casovou naro¢nost a materialni zajisténi Skoleni.

Graf ¢. 16: Hodnoceni kvality internich Skoleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dale respondenti hodnotili piinosshest absolvovanych vzdélavacich akci pro vykon daného
povolani. Z nasledujiciho grafu je patrné, ze nejvice respondenti shledava absolvované
vzdélavaci akce jako spiSe pfinosné. Tuto odpoveéd’ zvolilo celkem 71,8 % respondentd.
Za zcela ptfinosné je déale povazuje 15,4 % respondenti a odpovéd nevim zvolilo
10,3 % respondentt. Absolvované vzdélavaci akce hodnotilo jako zcela nepfinosné pouze

2,6 % respondentl.

Graf ¢. 17: Hodnoceni ptinosu vzdélavacich akei
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Podobné méli respondenti také hodnotit, zda absolvované vzdélavaci akce bezprostiedné
souvisely s pracovni naplni na dané pracovni pozici. Z tohoto hlediska hodnotila vétsina
respondentli vzdélavaci akce kladn€. Konkrétné 61,5 % respondentt oznacilo odpoveéd’ spise
ano a 25,6 % respondentti odpovéd’ rozhodné ano. Celkem 5,1 % respondenti zvolilo
odpovéd nevim. Zbylych 7,7 % respondentti se domniva, ze absolvované vzdélavaci akce

spiSe nesouvisely s pracovni naplni na jejich pracovni pozici.
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Graf ¢. 18: Hodnoceni obsahu vzdélavacich akci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Soucasna nabidka dal§iho vzdélavani, které souvisi s vykonem daného povolani na oddéleni
FBLR, je pro 69,2 % respondenti dostatecna a odpovida jejich pozadavkim.
Jako nedostate¢nou ji shledava 23,1 % respondentti a pouze 7,7 % respondentt ji hodnoti

jako nadbyte¢nou.

Graf ¢. 19: Hodnoceni nabidky dal$iho vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze 79,5 % respondentli se z vlastni iniciativy
vzdelava v problematice, ktera souvisi s vykonem  jejich povolani.
To znamena, Ze 31 pracovnikii odd¢leni FBLR vynakladd na toto vzdélavani vlastni
finan¢ni prostfedky 1 Cas. Z téchto 31 respondenti by jich 26 uvitalo, aby byly tyto

vzdélavaci akce alespon CasteCné hrazeny zaméstnavatelem a byly jim poskytovany dalsi
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pracovni ulevy (napf. ndhradni volno). Zbylych 5 respondentl o tuto moznost nema zajem.

Ostatnich 20,5 % respondentti uvedlo, ze se z vlastni iniciativy nevzdélava.

U respondentt, ktefi by méli o podporu ze strany zaméstnavatele zajem, se dale zjistovaly
formy téchto vzdélavacich akci. Nejvice zminované byly odborné seminafe v oboru
fyzioterapie, dale odborné konference a kongresy a méné¢ zastoupeny byly odborné kurzy.
Tento fakt je dan pfedevsim tim, ze odborné seminafe a konference jsou mén¢ finan¢né
a Casove narocné oproti odbornym kurziim, které jsou spojeny s vyssimi finan¢nimi néklady

a trvaji i nékolik dni.
Graf ¢. 20: Vzdélavani respondentt z vlastni iniciativy

Vzdélavani respondentii z vlastni iniciativy

20,5%

H Ano

[ |
12,8% Ne

1 Nevzdélavam se z vlastni iniciativy
66,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale méli respondenti odpovédét na otazku, odkud ziskavaji informace o moznostech
vzdélavani, pti¢emz mohli uvést vice odpovédi. Nejcastéji respondenti volili vyhledavani
prostfednictvim internetu a tisk. Dal§im ¢asto vyuzivanym zdrojem informaci jsou kolegové.
Casto preferovanou organizaci pfi vyhledavani informaci ohledné dalsiho vzdélavani je také
jiz zminované NCO NZO. Nejméné respondenti ziskavaji potiebné informace od Oddéleni
vzdelavani, ze zdravotnickych novin nebo jinych zdroji. Mezi jiné zdroje lze zaradit

IPVZ, ktery zvolil pouze jeden respondent.
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Graf ¢. 21: Zdroje informaci o moznostech vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaroven bylo v ramci dotaznikového Setfeni zjistovano, zda je tato nabidka dostupnych
zdrojt informaci pro respondenty dostacujici. Celkem 69,2 % respondentii uvedlo, Ze jim

mnozstvi zdrojii vyhovuje. Zbylych 30,8 % respondentli by uvitalo SirSi nabidku.

Graf ¢. 22: Dostatek mnozstvi zdroju informaci o moznostech vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Poté bylo zkoumano, zda respondenti celi néjakym problémim nebo komplikacim
v pfipadé, ze se rozhodnou zucatnit vzdélavaci akce. Nejvice respondent
odpovédélo, ze vétsinou se s zadnym problémem nesetkali. Tito respondenti tvoii 46,2%
souboru. Naproti tomu 43,6 % respondentd uvedlo, Ze vétSinou je jejich ucast na vzdélavaci
akci spojena s néjakym problémem. Zbylych 10,3 % respondentii nikdy zadny problém

nezaznamenalo.
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Graf ¢. 23: Cetnost problémi spojenych s uéasstai na vzdélavaci akci
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Prostiednictvim néasledujici otazky bylo zjistovano, o jaké problémy se nejcastéji jedna.
Natuto otazku odpovidalo pouze 43,6 % respondentli, ktefi v predeslé otazce
odpovedéli, Ze je jejich ucast na vzdélavaci akci vétSinou spojena s néjakym problémem.
Nejcastéji uvadénym problémem byl nedostatek financi oddéleni na cestovni thrady. Méné
¢astou komplikaci je dle respondentti problém se zajisténim provozu oddéleni v dobé jejich
nepiitomnosti. Podobné respondenti také zminovali nedostatek financi na vzdélavani. Pouze

jeden respondent uvedl jako dalsi problém neudé€leni ndhradniho volna zaméstnavatelem.
Graf ¢. 24: Problémy spojené s ucasti na vzdélavaci akci

Problémy spojené s icasti na vzdélavaci akei

M Problém se zajisténim provozu

15 oddéleni

— B Nedostatek financi na vzdélavani
§ 10
°
g m Nedostatek financi na cestovni
° Uhrady
8 5
g mJiné

0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Lze vSak konstatovat, Ze administrativa spojena s absolvovanim dalSiho vzdélavani neni
pro respondenty piili§ slozita. Pouze 7,7 % respondentti uvedlo, Zze ma potiZze s potiebnou

administrativou, jakou je naptiklad ptihlasovani nebo registrace na vzdélavaci akci atd.
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Graf €. 25: Slozitost administrativy spojené s absolvovanim dalSiho vzdélavani
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5) Sebehodnoceni respondentu

Do posledni ¢asti dotazniku byly zatazeny otdzky zamétené na sebehodnoceni respondentt
V jednotlivych oblastech. Odpovédi zobrazuji, jak si jsou respondenti jisti ¢i nejisti
v ¢innostech, které jsou izce spjaty s vykonem jejich povolani. Respondenti své schopnosti
hodnotili pomoci zndmek 1 az 4, kde 1 znamena naprosto jisty/a, 2 — spiSe jisty/a, 3 — spise
nejisty/a a 4 znamena naprosto nejisty/a. Cilem této ¢asti je tedy identifikace vzdélavacich

potieb.

Prvni oblast zahrnuje znalosti a dovednosti potiebné k pracovnim ¢innostem, které jsou
spojené s problematikami riznych druhtt onemocnéni. Lze konstatovat, Ze vétSina
respondentli své znalosti a dovednosti hodnoti kladné¢ ve vSech ctyfech piipadech.
Respondentt, ktefi se v nékteré z uvedenych problematik citi spiSe nejisti nebo nejisti, neni
mnoho. Lze pfedpokladat, Ze se jednd o pracovniky, pro které neni dand problematika

soucasti pracovni napln¢.
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Graf ¢. 26: Problematika rtiznych druhti onemocnéni
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Nasledné¢ respondenti hodnotili své schopnosti v oblasti mékkych dovednosti.
Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze celkové se v této oblasti respondenti hodnoti velmi kladné.
Tti respondenti se citi spiSe nejisti pii feSeni stresovych situaci, coz vSak tvoii pouze 7,7 %

souboru.

Graf ¢. 27: Mékké dovednosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro praci ve zdravotnictvi jsou v dneSni dobé potiebné také pocitacové dovednosti
ajazykové znalosti. Respondenti velmi kladné hodnotili svoje dovednosti pfi praci
s internim systémem UNIS, nemocni¢nim intranetem a e-mailem. Pomérné velky pocet

respondentli se citi spise nejisty v ovladani alespon jednoho ciziho jazyka a hiife se hodnoti
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také u celkové pocitatové gramotnosti. Je mozné predpokladat, Ze tento jev je zpusoben
predevsim tim, ze vice jak 50 % respondentll spada do vékové kategorie 45 let a vice. Duiraz
na ovladani pocitaovych dovednosti a alesponn jednoho svétového jazyka zacal byt

na odbornych skolach kladen az v pozd¢jsich letech.

Graf €. 28: Pocitacové dovednosti a jazykové znalosti
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Posledni otazka dotaznikového Setfeni byla ur¢ena pouze pro vedouci pracovniky oddéleni
FBLR, ktefi jsou v souCasné dobé tfi. Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze respondenti
se hodnoti jako mén¢ jisti v souvislosti s feSenim problému a také motivaci a odménovanim

podfizenych.
Graf €. 29: Manazerské kompetence

ManazZerské kompetence

3 3

3
325 2 2 2 2
§_ 2 B Zndmka 1
3 L5 1 ‘ 1I1 I1 1I B Znamka 2
:é 1
£ 05 OO0 O 0 o oMMO oo 00 00 B Znamka 3

0 . - M Zndmka 4

Vedeni  Motivace a Reseni  Delegovani  Vedeni  Organizace
tymu odménovani problémd pravomoci porad prace
podfizenych

Zdroj: Vlastni zpracovani

78



Jak jiz bylo zminéno, na konci dotazniku byl respondentiim dén prostor k vyjadfeni jejich
vlastnich nazord, pfipominek a navrhli na zmény tykajici se systému vzdélavani
v Nemocnici Na Bulovce. Na tuto otazku odpovédélo pouze 8 respondentil, coz predstavuje
20,5 % souboru. Nejcastéji respondenti uvadéli nizkou finanéni zainteresovanost nemocnice
na odbornych kurzech, seminafich a konferencich, které umoziuji dalsi postgradudlni
vzdelavani 1ékara i nelékarskych zdravotnickych pracovniki. A dale zminovali problém
s nizkym poc¢tem pracovnika, ktefi by byli proskoleni ve Vojtové metod¢ u dospélych. Oba
tyto problémy budou dale probirany s vedenim odd€leni FBLR v kvalitativnim vyzkumu.
Jeden respondent vyjadfil zajem o ucast na vzdélavaci akci vénujici se problematice
ekonomiky ve zdravotnictvi a jeden respondent navrhl jako zlepSeni vzdélavaciho procesu
v Nemocnici Na Bulovce pofadani pravidelnych setkani kolegti, kteti by si mohli ptedavat

ziskané védomosti z riznych vzdélavacich akei.
5.1.2 Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu

V ramci kvalitativniho vyzkumu byly provedeny polostrukturované tizené rozhovory
s primatkou odd¢leni FBLR a referentkou Oddé€leni vzdélavani v Nemocnici Na Bulovce.
Oba polostrukturované fizené rozhovory byly vyhodnoceny pomoci tzv. scénare fizeného
rozhovoru, jehoz obsahem je souhrnny piehled zaméfeni a cile rozhovoru, pocet
otazek, pocet respondenttl a v neposledni fadé délka rozhovoru. Odpovédi respondentti jsou
dale shrnuty a tématicky utfidény podle jednotlivych zaméfeni rozhovoru, kterd jsou
uvedena ve scénafich. Doslovny piepis provedenych polostrukturovanych fizenych

rozhovort lze nalézt v piiloze €. 5.

1) Scénar Fizeného rozhovoru s primaikou MUDr. Hanou St’astnou

Zaméreni strukturovaného rozhovoru:

e  Smér vzdélavaciho systému v NNB
e Posilovani a zkvalitiovani vzdélavaciho systému

e Dosazeni trvale vysoké trovné vykonu

Cil strukturovaného rozhovoru:

e fesit otazku vazby mezi jednotlivymi nemocni¢nimi Utvary a vzdélavacim procesem,
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e fesit otazku zajiSténi komplexni a kvalitni péce o pacienty,
e usporadat soucasné nazory respondentt,

e ziskat dalsi poznatky o vzdélavacim procesu v Nemocnici Na Bulovce.
Pocet otazek: 10

Pocet respondentu: 1

Délka rozhovoru: 45 minut

Vyhodnoceni odpovédi:

a) Smér vzdélavaciho systému v NNB

Z pohledu primarky oddéleni FBLR je systém vzdélavani v Nemocnici Na Bulovce nastaven
vhodn¢€ a momentalné smétuje k posilovani provazanosti a kooperace jednotlivych oddéleni
a klinik tak, aby byla zajisténa komplexni péce o pacienty, coz je také jednim ze zaméra
vzdélavaciho procesu v NNB. Z tohoto pohledu shledava aktudlni systém vzdélavani jako
efektivni. Efektivnost soucasného systému vzdélavani v NNB zéaroven spatiuje
v tom, jak kvalitné je nastaveny na nékterych vybranych klinikach. Jedna se predevsim
0 ortopedickou kliniku, na které probiha vyuka mediki i zahrani¢nich student. Dal§imi
zminovanymi oddélenimi je naptiklad infekéni klinika, klinika pneumologie a hrudni

chirurgie.

K udrzeni spravného smétovani vzdelavaciho procesu je tfeba vcas identifikovat potieby
dal§itho vzdélavani u vSech pracovnikli oddéleni. Vedouci pracovnici odd€leni FBLR
se proto snazi absolventy fyzioterapie ithned zatfadit do kurzi, které jim co nejdiive umozni
kvalifikované pecovat o pacienty a zaroven navysit pocet provedenych zdravotnickych
vykoni, diky kterym dochéazi ke zvySeni bodového ohodnoceni oddé€leni ze strany

zdravotnickych pojistoven.

b) Posilovani a zkvalitiovani vzdélavaciho systému

Dle nazoru primarky oddéleni FBLR se systém vzdélavani v Nemocnici Na Bulovce potyka

s n€kolika nedostatky, jejichZ odstranénim by dosSlo ke zkvalitnéni a posilovani celého
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procesu vzdélavani na vybraném oddé¢leni. Z hlediska vzdélavani 1ékai se jedna o nizky
finan¢ni limit na vzdélavani, ktery je pro kazdy kalendaini rok stanoven. V soucasné dobé
jsou finan¢ni prostfedky na vzdélavani 1ékait FBLR pfiblizné o 23 tisic korun nizsi, nez by
byla dle primatky odd¢€leni potfebna Castka. Lékafi jsou tak nuceni vétSinu vzdelavacich akci

hradit ze svych prostredk.

V piipadé vzdélavani nelékaiskych zdravotnickych pracovnikti oddéleni disponuje oddéleni
dostateCnymi financnimi prostfedky na vzdélavaci akce, ovSem potykad se S problémem
nizkého finanéniho limitu na cestovni uhrady. Dochazi tedy K situaci, kdy je vedeni oddéleni
schopno finan¢n¢ zajistit svému zaméstnanci ucast na vzdélavaci akci, ovSem jiz mu neni
schopno proplatit naklady na cestu, které je ze zdkona povinno hradit pti absolvovani kazdé

vzdélavaci akce mimo Nemocnici Na Bulovce.

K posilovani vzdélavaciho procesu u pracovniki Nemocnice Na Bulovce by zaroveil
prispélo feSeni takovych nedostatkil, jako je omezeny pocet mist na vybranych externich
vzdélavacich akcich a dale snizeni jejich finan¢ni a ¢asové naro¢nosti. Moznd opatieni

u téchto faktorti ovSem nejsou v pravomoci Oddéleni vzdélavani, ani vedeni nemocnice.

c) Dosazeni trvale vysoké trovné vykonu

Dle nazoru primarky oddéleni jsou lékar$ti i nelékafSti zdravotnicti pracovnici schopni
zajistit odbornou a kvalitni péci o vSechny pacienty a zaroven oddéleni FBLR spolupracuje
s ostatnimi oddélenimi a klinikami ve vz4jemné shod¢€. Avsak snahou vedoucich pracovnikti
i vSech jejich zaméstnancii je neustalé rozsifovani znalosti a dovednosti tak, aby byli schopni
poskytnout kvalitni nadstandartni péci také specifickym skupindm pacientli a trvale

udrZovali vysokou Uroven poskytovanych sluzeb.

Z tohoto pohledu je dle vedeni odd¢leni FBLR tieba proskolit alespon dva fyzioterapeuty
ve Vojtové metod¢ u dospélych a alespon jednoho fyzioterapeuta v Respiracni fyzioterapii
u pacientl s umélou plicni ventilaci. V této problematice se zatim Zadny pracovnik oddéleni
nespecializoval a vzhledem Kk tomu, Ze tyto kurzy maji omezenou kapacitu, neni snadné
se do nich zafadit a jsou ¢asove€ velmi nadro¢né, neni mozné tyto metody momentalné vyuzit.

Stejn¢ efektivni by bylo vySkoleni jednoho fyzioterapeuta ve Vojtové metodé u déti.
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Z hlediska rozsifeni a zkvalitnéni poskytovanych sluzeb pacientim, lze tuto situaci fesit

praveé pomoci lépe nastaveného systému vzdélavani.

K udrzeni vysoké trovné vykonu je tieba také samotna motivace pracovnikl.. Tento faktor
hodnoti primaika odd¢leni FBLR velice kladné. Zaméstnanci tohoto oddéleni maji pozitivni
postoj k dalsimu vzdélavani. Dikazem je jednak to, Ze se sami v ramci celoZivotniho
vzdélavani Gcastni semindil, konferenci a kurzl, vyhledavaji si novinky ve svém oboru
a samostatné si také zajist'uji vhodné vzdélavaci akce. Déle se pak na vzdélavacim procesu
sami podili jako lektofi na Skoleni novych nelékaiskych zdravotnickych pracovnikii v rdmci

rehabilita¢niho oSetfovatelstvi.

2) Scénai Fizeného rozhovoru s referentkou Oddéleni vzdélavani Bc. Danou

Holadovou

Zaméreni strukturovaného rozhovoru:

e Smér vzdélavaciho systému v NNB
e Posilovani a zkvalitiiovani vzdélavaciho systému

e Rizeni vzdélavaciho procesu

Cil strukturovaného rozhovoru:

e ziskat poznatky o fizeni vzd€lavaciho procesu v NNB,

e fesit otdzku vazby mezi jednotlivymi nemocni¢nimi Utvary a vzdélavacim procesem,
e fesit otdzku zajisténi komplexni a kvalitni péce o pacienty,

e uspotadat soucasné nazory respondenti,

o ziskat dalsi poznatky o vzdélavacim procesu v Nemocnici Na Bulovce.
Pocet otazek: 10

Pocet respondenti: 1

Délka rozhovoru: 35 minut
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Vyhodnoceni odpovédi:

a) Smér vzdélavaciho systému v NNB

Vzdélavaci proces ve zdravotnictvi i jeho sméfovani je atypické a je proto nutno k nému tak
1 pfistupovat. Jeho atypic¢nost je dana pfedevs§im povinnosti zdravotnickych pracovniki
se celozivotné vzdélavat. S tim je spojena také Clenitost vzdélavaciho procesu a jeho dalsi

rozdéleni dle toho, zda se jedna o 1ékaiské nebo nelékaiské zdravotnické obory.

Zadmérem Oddéleni vzdélavani je =zajisténi takovych podminek pro zameéstnance
nemocnice, aby se mohli v ramci svého oboru dale vzdélavat a ziskavat nové znalosti
a dovednosti potebné k vykonu svého povolani. To je mozné predev§im na zakladé uzké
spoluprace Oddéleni vzdélavani s jednotlivymi oddé€lenimi nemocnice, ke které je nutno

smeérovat.

Z pohledu referentky Oddé¢leni vzdélavani je aktualni systém vzdélavani nastaven
v Nemocnici Na Bulovce efektivné€, protoze vychazi z povinnosti celozivotniho vzdélavani
zdravotnickych pracovnikil, pozadavki jednotlivych odd¢€leni a poptipad¢ také z pozadavki
samotnych zaméstnancti nemocnice. Z tohoto pohledu systém spliiuje podminky nejen dané
zdkonem, ale také vychazi z potieb vSech oddéleni nemocnice. Pro zajisténi co nejvyssi
efektivnosti systému vzdélavani je tteba, aby vSechna oddéleni spolupracovala s Oddélenim
vzdélavani pti planovani, realizaci 1 hodnoceni vzdélavani. Tato spoluprace také ptirozené

vede Kk zajisténi komplexni péce o pacienty.
b) Posilovani a zkvalitiovani vzdélavaciho procesu

Ke =zkvalitnéni vzdélavacitho procesu v nemocnici by pfispélo feSeni otazky
0 nedostate¢nych vyukovych prostorach, se kterou se aktualné Oddéleni vzdélavani potyka.
Vybudovanim vice modernich a vétSich vyukovych prostor by doslo ke zkvalitnéni
vzdélavaciho procesu, vzhledem k nartistu potieby realizace vzdélavacich akci v Nemocnici
Na Bulovce (napt. nové certifikované kurzy pro nelékaiské zdravotnické
pracovniky, periodicka povinna Skoleni, spoluprace pfti teoretické vyuce studenta I1ékaiskych
fakult apod.). Zaroven by doslo k jeho posileni, jelikoZ by nemocnice byla schopna navysit

pocet vzdélavacich akei pofadanych piimo v aredlu nemocnice.

83



Dle referentky Oddéleni vzd€lavani by vzd€lavaci proces také zkvalitnilo zredukovani
ptebujelé administrativy, ktera je spojena pievazné s akreditacemi lékarskych i nelékaiskych
profesi, s realizaci specializacniho vzdélavani v rdmci dotacnich programii na rezidencni
mista lékatskych i nelékatskych obort, ale 1 se vzdélavacimi akcemi realizovanymi v ramci
ESP. Zmény téchto faktori vSak nejsou v kompetenci Oddéleni vzdélavani v Nemocnici

Na Bulovce.
¢) Rizeni vzdélavaciho procesu

Jak jiz bylo fe€eno, zajisténi vzdélavani v Nemocnici Na Bulovce je mozné predevsim
na zaklad¢ spoluprace vSech odd€leni nemocnice a déle na zakladé dostate¢nych finan¢nich

prostiedkli na vzdélavani.

Stejné jako primarka oddéleni FBLR i Oddé¢leni vzdélavani vidi komplikaci pti fizeni
vzdélavaciho procesu ve vysoké finanéni nérocnosti vétSiny vzdélavacich akei a nizkych
finan¢nich prostiedcich. Moznost Uc¢asti na vzdélavacich akcich ptfinosnych pro dana

odd¢leni je proto omezena, prestoze nabidka dal§iho vzdelavani je velice pestra.

Z pohledu Oddé¢leni vzdélavani je s touto skute¢nosti spojena i dal$i naro¢na faze procesu
vzdelavani, a tou je hrada vzdélavacich akci. To znamend faze vcasného zadani pozadavki
na vzdélavani ze strany zdravotnickych pracovnikii do interniho systému Doctis a s tim

spojené uhrazeni poplatku na vzdélavaci akci.

Dalsi komplikaci pfi fizeni vzdélavaciho procesu je vCasné vyfizeni zadosti o realizaci
odbornych praxi studentd a mediki a dale specializa¢nich stazi l1¢kaii 1 nelékatskych
zdravotnickych pracovnikt v Nemocnici Na Bulovce, které souvisi se v€asnym zaslanim
objednavky odborné praxe nebo specializacni stdze a nésledné vytizeni veskeré potiebné

administrativy.

5.1.3 Shrnuti vysledku

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pracovnici oddéleni FBLR Nemocnice Na Bulovce jsou
dostate¢n¢ motivovani k ziskavani a osvojovani si novych znalosti a dovednosti ve svém
oboru. Moznost dal§iho vzdé€lavani je jednim z dulezitych kritérii pfi vybéru zaméstnavatele

pro vétsinu respondentl. Dikazem toho, Ze je tfeba se Vv takto rychle vyvijejicim oboru
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neustdle vzdélavat, je napiiklad fakt, ze velké procento respondentti hodnoti své znalosti
ziskané béhem studia na odborné skole jiz jako nedostacujici. Z tohoto diivodu se vétSina
pracovnikii odd€leni FBLR béhem své praxe zlcastnila nékteré z forem celozivotniho

¢i specializa¢niho vzdé€lavani.

Internich Skoleni se zucastnili vSichni respondenti, jelikoz periodicka interni skoleni jsou
pro vSechny zaméstnance nemocnice povinna. Kvalitu téchto Skoleni hodnoti respondenti
velice kladné€, pfedevSim pfipravenost lektora a metody vyuky. Hiife hodnoti ¢asovou
naroCnost Skoleni a jejich materidlni zajisténi. Celkové vSak tyto vzdélavaci akce

respondenti shledavaji jako pfinosné pro vykon svého povolani.

Nabidka dalSiho vzdélavani je pro vétSinu respondenti odpovidajici jejich potfebam
vzdélavani a piiblizné 79,5 % respondentll se ve svém oboru také vzdélava z vlastni
iniciativy. Vzhledem k tomu, Ze jsou vétSinou tyto vzdélavaci akce velmi finan¢né i ¢asové
narocné, vice jak polovina respondentl by uvitala, kdyby byly tyto vzdélavaci akce alespoii
castecné financné podporovany zaméstnavatelem nebo jim byly poskytnuty jiné pracovni
ulevy. Nejcastéji ziskavaji pracovnici oddeleni FBLR informace o moZnostech dal§iho
vzdélavani z internetu, tisku, webovych strdnek NCO NZO a od svych kolegi. Takto

dostupné informace respondenti hodnoti jako naprosto dostacujici.

Nejvice zminovanym problémem, spojenym s ucasti na vzdélavani, je nedostatek financi
na cestovni thrady. Tento problém se tyka jak Iékait, tak i nelékaiskych zdravotnickych
pracovnikl oddéleni FBLR. Stejnym poctem hlast byl dale zastoupen problém nedostatku
financi na vzdélavani a problém se zajisténim provozu oddéleni po dobu ucasti pracovnika
na vzdélavaci akci. Naopak administrativa, spojend s piithlaSovanim a absolvovanim

vzdélavacich akci, je pro vétSinu respondentll bezproblémova.

Z ¢asti dotazniku, ve které respondenti hodnotili své znalosti a dovednosti v jednotlivych
oblastech, vyplynulo, Ze jsou si respondenti nejisti predevS§im v celkové pocitacové
gramotnosti a znalosti alespon jednoho ciziho jazyka. Tento jev je pravdépodobné zptsoben
predevsim tim, ze témto oblastem neni pii ptipravé na odbornych skoldch vénovana takova
pozornost. Vedouci pracovnici oddéleni FBLR se domnivaji, Ze Z uvedenych moZznosti

nejmén¢ ovladaji motivaci a odménovani svych podtizenych pracovnik.
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Z kvalitativniho vyzkumu vyplynulo, Ze z pohledu vedeni oddéleni FBLR je systém
vzdelavani v Nemocnici Na Bulovce nastaven vhodné a efektivné. Je dulezité, aby takto
nastaveny systém vzdélavani podporoval provazanost a spolupraci vSech oddéleni
nemocnice tak, Ze bude moci byt vSem pacientiim poskytnuta komplexni péce. Zaroven je
tteba procesem vzdelavani zajistit vzédjemnou provazanost mezi kliCovymi (Iékatskymi)
a podpurnymi (nelékatskymi) procesy. Lékarské klicové procesy jsou tvoieny naptiklad
diagnostikou, provadénim operaci, 1ékatrskych zakrokt apod. Nelékaiské podpurné procesy
souvisi s ¢innostmi, které napomahaji rekonvalescenci pacienta a jeho navratu do bézného
zivota V co nejkratsi ¢asové lhite. Tyto Cinnosti zajiStuji pfedevsim nelékaisti zdravotnicti

pracovnici oddéleni FBLR.

Dosahnout vySe zmiflovaného Zzadouciho stavu lze zvelké casti za pomoci dobie
nastaveného systému vzdélavani. Z tohoto pohledu v§ak v Nemocnici Na Bulovce existuji
urcité nedostatky, které by bylo vhodné eliminovat. Vedouci pracovnici oddéleni FBLR
se potykaji predevSim s problémem nedostateCnych finan¢nich prostfedkii na cestovni
uhrady spojenym Sucasti na vzdélavacich akcich mimo nemocnici a dale s nizkym
finan¢nim limitem na vzdélavani 1ékait. A€ je nabidka moZznosti dal§iho vzdélavani velice
pestra, vedouci pracovnici oddéleni FBLR jsou ve vybéru vzdélavacich akci témito

prekazkami omezeni.

Ptikladem uvedeného problému je nedostatecny pocet persondlu, ktery by byl proskolen
ve Vojtové metodé u déti 1 dospélych a v Respiraéni fyzioterapii u pacientll s umélou plicni

ventilaci, pfestoZe pacientl vyZadujicich tuto techniku je stéle vice.

Dulezitou tulohu pii fizeni procesu vzdélavani ma predev§im Oddéleni vzdélavani
Nemocnice Na Bulovce. Z fizeného polostrukturovaného rozhovoru s referentkou Oddéleni
vzdélavani vyplynulo, Ze aktudlni systém vzdélavani je v nemocnici nastaven predevSim
tak, aby splioval povinnost vSech zdravotnickych pracovniki se celozivotné
vzdélavat, z tohoto pohledu je shledan jako efektivni. Zaroven je bran ohled na poZadavky
vSech oddéleni 1 jednotlivych pracovnikii tak, aby vSechna oddéleni fungovala jednotné

a ve vzajemné shodé.

Jednim z nedostatkti, které lze teSit ze strany samotné nemocnice, jsou dle referentky

Odd¢leni vzdélavani, nedostate¢né vyukové prostory. Odstranéni ostatnich zminénych
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problémi a nedostatki vSak bohuzel neni v kompetenci Oddéleni vzdélavani ani vedeni
nemocnice. Jedna se naptiklad o vysoké ceny vzdélavacich akci, ptebujelda administrativa
spojena s akreditacemi lékaiskych 1 nelékafskych profesi nebo také s realizaci
specializaéniho vzdélavani v ramci dotacnich programli na reziden¢ni mista lékaiskych
I nelékatskych obord apod. Tyto skute¢nosti jsou dany atypi¢nosti vzdélavaciho systému

ve zdravotnictvi.
5.2 NavrzZeni zmén v Fizeni vzdélavaciho procesu

V nasledujici Casti prace jsou uvedeny navrhy opatieni a zmén, které by mohly piispét

k eliminaci zjisténych nedostatk.
Zazadani o navySeni finan¢niho limitu na vzdélavani lékari

Z kvalitativntho 1 kvantitativntho  vyzkumu vyplynulo, Ze jednim z hlavnich
nedostatkt, se kterymi se oddéleni FBLR ve vzdéldvacim procesu potyka, je nedostatek
finan¢nich prosttedkl na vzdélavani Iékart. Z tohoto divodu jednim z navrhovanych
opatieni je podani Zadosti o navySeni ro¢niho finanéniho limitu na vzdélavani pro 1ékate
oddé¢leni FBLR, a to tak, aby doslo k uspokojeni vétsiho mnozstvi vzdélavacich potieb

1ékait na tomto oddéleni.

Pro navyseni ro¢niho finanéniho limitu na vzdélavani 1ékatu je tieba nejdiive zaslat oficialni
zadost nameéstkovi 1ékatfsky preventivni péce. Pro tuto Zadost v nemocnici Na Bulovce
aktualné neexistuje zadny oficialni formulat, proto je zadost zasilana formou osobniho
dopisu primafkou oddéleni. Stézejni Casti této zadosti je odivodnéni potieby navysit
finan¢ni limit na vzdélavani. Po vyjadieni naméstka 1ékafsky preventivni péce je zadost
zaslana ekonomickému naméstkovi, ktery posle své konecné rozhodnuti a vyjadieni zpét

primarce oddéleni FBLR.
Zazadani o navySeni finanéniho limitu na cestovni ihrady

V piipadé 1ékait 1 nelékatskych zdravotnickych pracovnikt oddéleni FBLR je tfeba vyiesit
problém s nedostatecnymi financnimi prostiedky na cestovni uhrady, které musi byt
ze zékona proplaceny pii kazdé ucasti na vzdélavaci akci mimo Nemocnici Na Bulovce.

V tomto ohledu je moznym feSenim podani Zadosti o navyseni finan¢niho limitu na cestovni
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uhrady anebo podani zadosti o povoleni vyuzit volné finance urcené na vzdélavani 1ékait
a nelékarskych zdravotnickych pracovnikli oddéleni FBLR, poptipadé provést thradu

Z konta dart daného oddéleni.

Postup podani této zadosti je obdobny jako v pfedchozim navrhu. Primarka oddéleni zasle
formou osobniho dopisu zadost nejdiive naméstkovi 1ékatrsky preventivni péce. Nasledné je
tato zadost predana ke kone¢nému vyjadreni také ekonomickému ndméstkovi, ktery navrh

povoli nebo s odivodnénim zamitne.

V piipadé zadosti u nelékaiskych zdravotnickych pracovnikli se postup liS§i pouze
v tom, ze je nejdiive zasilana naméstkovi pro oSetfovatelkou péci a az poté je predana
ke schvaleni ekonomickému naméstkovi. Z organiza¢ni a fidici struktury Nemocnice
Na Bulovce totiz vyplyva, Ze 1€kati spadaji pod naméstka lékatsky preventivni péce, kdezto

nelékaisky zdravotnicky persondl je veden pod ndméstkem pro oSetfovatelskou péci.
Absolvovani odbornych kurzii a nasledné zazadani o udéleni nové akreditace

Jak jiz bylo zminéno, oddéleni FBLR Vsoucasné dobé nedisponuje zadnymi
pracovniky, kteti by se specializovali v problematice Vojtovy metody u dospélych
a Vv Respiracni fyzioterapii u pacienti s umélou plicni ventilaci. Presto existuje velké
mnozstvi pacientd, u kterych by bylo vhodné znalosti a dovednosti z téchto kurzt vyuzit

a tim posilit komplexnost a kvalitu poskytovanych sluzeb.

Pocet mist na téchto dvou odbornych kurzech je ale omezeny a zarovenl jsou financné
a Casove velmi narocné. Jako vhodné feseni se v tomto piipadé nabizi ucast alespon jednoho
nelékarského zdravotniho pracovnika z oddéleni FBLR na kazdé z téchto uvedenych
vzdélavacich akcich. Po uspéSném absolvovani certifikovaného kurzu a ziskani certifikatu
nebo osvédCeni o absolvovani odborného kurzu bude moci nelékaisky zdravotnicky
pracovnik provadét pfisluSnou terapii. V piipadé, Ze by Nemocnice Na Bulovce spliiovala
podminky pro realizaci teoretické a praktické casti certifikovaného kurzu, mohla by byt
podana zadost o udé&leni akreditace na Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky. Udéleni
akreditace by tak umoznilo realizaci vzdélavani dalSich fyzioterapeutii v téchto kurzech
pfimo v ramci Nemocnice Na Bulovce, coz by s sebou pfineslo mnoho vyhod. Prvni

pfednosti je sniZzeni ¢asovych i finan¢nich nakladi na vzdélavani dal§i nelékatskych
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zdravotnickych pracovnikli oddéleni FBLR diky prubéhu téchto odbornych kurzii ptimo
v arealu nemocnice. Dal$im kladnym ptinosem je potencialni finan¢ni zisk nemocnice
Z poradani téchto financné naronych kurzli pro zajemce z ostatnich zdravotnickych
zafizeni. Takto ziskané prostfedky by mohly byt potom vyuzity na dalsi vzdélavani
pracovniki oddé€leni FBLR, na nakup vyukovych pomticek certifikovaného kurzu ptipadné

nového vybaveni oddé€leni apod.

Pro piihlaseni fyzioterapeuta do odborného nebo certifikovaného kurzu je tieba, aby vedouci
fyzioterapeut nejprve kontaktoval vzdélavaci instituci, kterd vybrany kurz potada. V piipadé
kladné odpovédi a potvrzeni volného mista, je vedouci fyzioterapeut povinen zadat
do interniho systému Doctis zadost o thradu poplatku za vybrany kurz a uvedeni veskerych
naleZitosti (jméno Ucastnika, termin a cena kurzu, ¢islo ¢tu a variabilni symbol, zdivodnéni
ucasti pracovnika na vzdélavaci akci). Oddéleni vzdelavani poté potvrzuje, ze oddéleni
FBLR disponuje dostate¢nymi finan¢nimi prosttedky na vzdélavani a predava pozadavek

k dalsimu vyfizeni.

Pokud zdravotnické zatfizeni chce poskytovat specializaéni vzdélavani, certifikovany kurz
nebo akreditacni kvalifikaéni kurz pro nelékaiské zdravotnické pracovniky, podava

na Ministerstvo zdravotnictvi Ceské republiky zadost o udéleni akreditace.

Zadost o udéleni akreditace se zasila formou elektronického formulate, ktery je k dispozici
na webovych strankach ministerstva a nasledné zaslanim jeho pisemné verze podepsané

statutarnim zastupcem Nemocnice Na Bulovce v¢etné vSech nalezitosti (Holadova, 2015).

K Zadosti o akreditaci u nelékafskych zdravotnickych pracovnikii je tfeba doloZit

(Ministerstvo zdravotnictvi, 2014):

e formulaf Zadosti o udéleni akreditace a doklad o zaplaceni spravniho poplatku,

e doklady o odborné ¢&i specializované zplsobilosti pfip. jiné kvalifikaci
¢1 odpovidajicim zaméfeni fyzickych osob, které se budou podilet na vzdélavacim
programu,

e doklady o odborné ¢i specializované zpiisobilosti, poptipad€ jiné kvalifikaci garantt
a Skolitelt, kterd je odpovidajici zaméteni vzdélavaciho programu,

4

e seznam Skolitell teoretické a praktické Casti vzdélavaciho programu,
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e Uvedeni témat, modulti a predméta, které budou Skolitelé zajist'ovat,
e prislusny vzdélavaci program,
e doklad o opravnéni vyuzivat prostory, ve kterych bude vyuka probihat,

e technické a materidlni vybaveni zadatele,

e doklad o druhu a rozsahu zdravotnich sluzeb poskytovanych zdravotnickym
zatizenim (tzv. zfizovaci listina),

e seznam ramcovych smluv o vzajemné spolupraci (pokud neni Nemocnice Na
Bulovce poskytovatelem zdravotni péée v pfislusném oboru),

e 7zadost v elektronické podobé.

Zavedeni pravidelnych jazykovych kurzi

VSichni pracovnici Nemocnice Na Bulovce maji mozZnost pozadat o asistenci tlumocnika
pii oSetfovani pacientl, kteti nehovoii Ceskym jazykem. AvSak pro zkvalitiovani
poskytovanych sluzeb a rychlej$i komunikaci s pacientem by bylo vhodné, aby pracovnici
ovladali alespon zaklady anglického jazyka, ktery je Vv dneSni dobé bézné€ uzivan
pro mezinarodni komunikaci. Jedna se predevsim o schopnost piedat pacientovi potiebné
zakladni informace, odkézat jej na ptislusné oddéleni a vysvétlit mu zakladni administrativu

spojenou s osetienim.

Pro tyto tucely by bylo efektivni zajistit jazykové kurzy potfadané v ramci
nemocnice, ¢imz by bylo dosazeno finan¢ni i Casové uspory oproti tomu, kdyby nemocnice
zvolila jazykové kurzy mimo aredl nemocnice. Druhou moZnosti, ktera by napomohla
pracovnikim nemocnice osvojit si zdéklady ciziho jazyka, je pofizeni rizné
zamétfenych e - learningovych jazykovych kurzi. Obsah vyuky by v obou ptipadech mél byt

primarné zaméfen na denné pouzivané zakladni fraze a slovni zasobu z oblasti mediciny.
Zajisténi dalSich vyukovych prostor, pofizeni novych pomicek a vybaveni

V poméru ke stéle se zvySujicimu poctu vzdélavacich akci, které jsou pofadany v prostorach
Nemocnice Na Bulovce, jsou soucasné vyukové prostory nedostatecné. Vedeni nemocnice
by proto mélo zvazit prestavbu nevyuzivanych mistnosti na nové vyukové

prostory, popfipadé¢ zbudovani nového komplexniho vzdélavaciho centra pfimo v aredlu
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nemocnice. Na financovani tohoto projektu by bylo mozné vyuzit vlastni finance

nemocnice, dotace z fondi Evropské unie nebo finanéni podporu ze strany investort a darc.

Krom¢ samotné vystavby je tieba také zajistit moderni vybaveni a vyukové
pomiicky, jako je napiiklad promitaci zafizeni, nabytek, vyukové materialy, socidlni
zafizeni apod.,atonejen pro nové vybudované vyukové prostory, ale zaroven
pro jiz existujici prednaskové saly a ucebny. Timto krokem by doslo ke zkvalitnéni
a zmodernizovani podminek pro dalS§i vzd€lavani pracovnikli nemocnice i1 externich

ucastniki vzdélavacich akci probihajicich v Nemocnici Na Bulovce.

91



6 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo zpracovani navrhu fteSeni vzdélavaciho procesu
v Nemocnici Na Bulovce, konkrétné na Oddéleni fyziatrie a 1é¢ebné rehabilitace, kterému
predchazela analyza soucasného systému vzdélavani zaméstnancti, vyhodnoceni vysledk
anasledn¢ zpracovani navrhu opatieni, ktera by eliminovala zjisténé nedostatky

a zefektivnila fizeni vzdélavaciho procesu ve vybrané organizaci.

Ke zpracovani teoretické c¢asti prace byly pouzity dostupné literarni zdroje tykajici
se zkoumané problematiky. Na jejich zdklad¢ byly objasnény zakladni pojmy a pfistupy
souvisejici s formovanim pracovnich schopnosti zaméstnanci a vyznamem vzdélavani
pfi fizeni lidskych zdroji v organizaci. V praktické ¢asti prace je popsan aktualni systém
vzdélavani ve vybrané organizaci, kterou je Nemocnice Na Bulovce. Vychozi informace
pro tuto ¢ast byly ziskany na zakladé studia internich dokumenti, konzultaci s referentkou
Oddéleni vzdélavani Nemocnice Na Bulovce a primarkou Oddéleni fyziatrie a 1écebné
rehabilitace. Déle byl proveden kvantitativni vyzkum prostiednictvim dotaznikového
Setieni, které¢ho se zcastnili vSichni zaméstnanci Odd¢leni fyziatrie a 1é¢ebné rehabilitace
a kvalitativni vyzkum v podobé polostrukturovanych rozhovort s priméarkou Oddéleni
fyziatrie a 1é¢ebné rehabilitace a referentkou Oddéleni vzdélavani. Vysledky vyzkumu byly
pouzity pro navrZeni opatieni, kterd by napomohla eliminovat zjiSténé problémy a zajistit

vyssi efektivitu vzdélavaciho procesu ve vybrané organizaci.

Vyznam dalsiho vzdelavani zdravotnickych pracovnikii je v dnes$ni dobé obrovsky vzhledem
Krychle se vyvijejicimu oboru, ménicimu se prosttedi a novym poznatkim
diagnostiky, 1é¢by a oSetfovatelské péce. Z tohoto diivodu je dilezité, aby se zdravotniéti
pracovnici neustale vzdélavali a seznamovali se s nové dostupnymi metodami a postupy.
V Ceské republice je tato povinnost celozivotniho vzdélavani zdravotnickych pracovniki
dana zékonem, je v$ak zadouci, aby se sami zdravotniéti pracovnici aktivné zajimali o rozvoj
a zmény ve svém oboru. Prioritou celé nemocnice je predevSim kvalitni péce
pacientiim, Siroka nabidka poskytovanych sluzeb a spokojeny personal. Z toho hlediska
je tieba, aby nemocnice zajistila prostfedi vhodné pro rozvoj svych pracovniku, ktefi poté

mohou odvadeét kvalitnéjsi praci a maji prostor pro osobnostni rozvoj.
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Z vysledkt vyzkumu lze konstatovat, ze si vedeni nemocnice i vedouci pracovnici Oddéleni
fyziatrie a 1é¢ebné rehabilitace pln€ uvédomuji dillezitost vzdélavani a dal§iho rozvoje svych
zamé&stnancl. Motivace zaméstnanci oddéleni je pomérné hodné vysoka, coz dokazuje
i to, Ze si sami aktivné vyhledavaji vzdélavaci akce tykajici se jejich oboru a ucastni se jich.

Z toho hlediska Ize hodnotit postoj zdravotnickych pracovnikt ke vzdélavani jako pozitivni.

Problematickym bodem je vSak finan¢ni néro¢nost vétSiny vzdélavacich akci, coz také
vyplynulo z vysledkii provedeného vyzkumu. Finanéni limity na vzdélavani 1ékait
z Oddéleni fyziatrie a lécebné rehabilitace jsou velice nizké, s proto bylo jednim
z navrzenych opatfeni podani zadosti o zvySeni tohoto ro¢niho limitu. Vzhledem
K povinnosti zdravotnického personalu se neustale vzdélavat a velkému mnozstvi
zaméstnanci nemocnice, neni v jejich finanénich moznostech, aby dokazala uhradit v§em
zaméstnancim dal$i vzdélavani tak, aby splnili zdkonem danou povinnost celozivotné
se vzdélavat. Obdobnym problémem je nedostatek financi na uhradu cestovnich
vydaji, které bezprostiedn€ souvisi s ucasti na jakékoliv vzd€lavaci akci mimo aredl
nemocnice. Snahou nemocnice i vedeni Oddé€leni fyziatrie a 1é¢ebné rehabilitace je vSak

co nejvice financné podporovat své zaméstnance v dal§im vzdélavani a rozvoji.

Finanéni naro¢nost vzdélavacich akei neni jedinou piekazkou pro jejich absolvovani. Casto
zminovanou komplikaci je také omezend kapacita mist na jednotlivych vyhlaSenych
terminech. V kombinaci s ptedesle uvedenymi problémy dochazi k tomu, ze oddéleni
nedisponuji pracovniky, kteti by byli proskoleni v problematikach, které jsou pro oddéleni
pfinosné a potfebné. Piikladem je zjist€ny nedostatecny pocet pracovnikl proskolenych
ve Vojtové metodé u dospélych a Respiracni fyzioterpaii u pacienti s umélou plicni

ventilaci.

Piestoze je Oddéleni vzdélavani spolu s vedoucimi pracovniky vSech oddéleni nemocnice
schopné v¢as identifikovat vzdélavaci potfeby zaméstnancl a pruzné tim reagovat na nové
poznatky v medicing, vyse uvedené piekazky zpisobuji, ze zaméstnanci nemocnice mohou
tyto nové poznatky ziskavat a osvojovat si SurCitou setrva¢nosti. Toto jsou vsak
faktory, které nemocnice do jisté miry nemize ovlivnit a je na poskytovatelich externich

vzdélavacich akci a dalSich organizacich, aby situaci zlepsili.
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9 Seznam zkratek

CAE — Ceska asociace ergoterapeutt

BOZP a PO — Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci a pozarni ochrana

FBLR — fyziatrie, balneologie a 1é¢ebna rehabilitace

ILF — Institut pro vzdélavani Iékait a farmaceutt

IPVZ — Institut postgradualniho vzdélavani ve zdravotnictvi

NCO NZO — Narodni centrum o$etfovatelstvi a nelékarskych zdravotnickych obort
LLP — l1ékatsky — preventivni péce

NLZP — nelékaisky zdravotnicky pracovnik

NNB — Nemocnice Na Bulovce

UNIFY- Unie fyzioterapeutti Ceské republiky
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Priloha ¢. 1: Organiza¢ni schéma Nemocnice Na Bulovce
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Piiloha €. 2: Zmény v poctu kreditii za jednotlivé formy celoZivotniho vzdélavani

FMENY ¥V POCTU KREDITU ZA JEDNOTLIVE FORMY CELOFIVOTNIHO VZDELAVANI

Mazev vrdélivan akce

Pocet krediti dle syhlatky
£, 4232004 Sh.
iddinmosi 200 7. 2004

Fofet kreditn die vihlaiky
3202008 th.
iitimnosi 39, 8. 2003)

Pocet kredibd die vyhlitky
£. 473010 She
fiCimnost 1. 2. 200a)

Imovaini kurz, olicl akoe, 4 lafden: — mefuice 12/akce,
&  kurz 1 kgfdem - nejvice 10/ akoe 3 krfden - mejvice 12fakoe Il o ped M E—
hn-m.“mm.hd"i 1 bl 2 krflourz — miase. 14/reg. abdobi
hodnooen podle délicy irvin jakio 0iast na semind, movalnim kuro, 2 lag'miin. 15 siran iosiu
E-learningony ks Shodici akol nebs odborndm kburzu 3 bagfrwiin. 30 siram bty
1 kredifakoe,
Seminad 1 kgfdem - niejvice 10/ akoe 1 krfden - nejvice 10freg. abdobi e p— hcw Sinncat
Ddbosnd stdd 1 ki — nijvice 155008 3 krfden — nejvice 15/5042 3 logidem — niejvice 155008
e 3 kefdemn - nejvice 10/akoe 4 kriden - nejvice 12k 4 lfdem — nefuice 12akoe
10 kptlasoni plednddia, auorare? 10 kgfvlasini phednatha, auorsts
- plodnesent podndiky 15 kreditt posti, aktival deast na sousddich posteru, aktivnd Gfast na souikbich
5 kr — spoluasiorsivi b 5 b — spaluaubarsial nzba
o Ipoimon ek S plednesend cizi’ plednatky pledneseni clzi plednddioy
— spaluautor na poster 4 krexlity 4 loredity
5 krfden - nejvice 154k 3 kgfdem — nigjvice 15fakee
15 kdastni predndska, 15 knfvlasini plednitka,
Al oestet posiery aumorEre | posien
Mhezinaradni kongres
10 knfspolisitorstvi naha 10 kfspokiaitorsnd nebo
plednssend ol pledndtky plednesent clzi plednddioy
5 krfspoluautorsivi na posteru 5 logfs poluautorsiei na postons
autor 15 kfindborny dlnek auitce 15 kylodbomy Ekinek autar 15 kfindborny dlanek
sprluautor 10 kifpdbomy Clanek spokiancs MY knfodb. Clinek spoluautor 10 krodb., clinek
v tasopise s hodnotou IF « 100 % IF & 100 %,
ST v reconzouandm Easoplse & I0% | v recenz. Sasopise + 30%
autar 25 kolodbome publiaos, aniior 25 knfndbornd publikace, ausar 25 kreditd
wtehnice, shript, ' ebni pomicky utehnice, shript, utehni pomicky
spokiancr 20 koedisd spoluautor 200 kneditd
4 ko'l den
2 lfwyutowact hodina, nebo
. 25 kfreg. 2 krfryutovac hodina,
Pedagogicki cinnost 7 25 dnid max piednesent odbamaho sdéent,
ahdobi nejvice 20 knfegisiradnd abdobi p————
15 krfnad 5 dnd
Wedecko-vizhumad dinmoct 25 lrediei 25 krdind 25 kredii
Wypracowani metodiky 2 kredii 20 kredii

Zdroj: NCO NZO (2015)
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Piiloha €. 3: Dotaznik
Vazeni zamestnanci Oddeéleni fyziatrie a lécebné rehabilitace,

Jjsem studentkou 5. rocniku Provozné ekonomické fakulty na Ceské zemédélské
univerzite v Praze. Tento dotaznik slouzi jako dilezity zdroj informact pro mou diplomovou

praci na téma ,, Rizeni vzdelavani zaméstnancu ™, pro kterou jsem si vybrala prave toto

oddeéleni Nemocnice Na Bulovce.

Dovoluji si Vas proto pozadat o pravdivé vyplneni tohoto dotazniku, ktery je zcela
anonymni. Zjisténa data budou pouzita pouze pro zpracovani prakticke casti mé diplomové

prace.
Mnohokrat Vam dékuji za ochotu a cas, ktery venujete vyplnéni tohoto dotazniku.

Be. Petra Machova

1. Jaké je VaSe pohlavi?

a. muz
b. Zena

2. Do které vékové skupiny spadate?

méné nez 25 let
25 - 34 let
35-44 let

45 - 54 let

55— 64 let

65 let a vice

o o0 o

3. Kolik let ¢ini Vase praxe v oboru?

a. ménénez 1 rok
b. 1rokazs5let
c. 6-10Iet

d. 11-20 let

e. 2130 let

f.

vice jak 30 let
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4. Kolik let pracujete na oddéleni FBLR?

méne nez 1 rok
1rok az 5 let

6 — 10 let

11— 20 let

21 —30 let
vice jak 30 let

~o o0 o

Ywr

5. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

sttedni odborné

vy$$i odborné — DiS.

vysokoskolské — Bc.

vysokoskolské — Mgr.

vysokoskolské — MUDr.

JINE, VYPISe ..ttt e

~o o0 o

6. Na které pracovni pozici na oddéleni FBLR pracujete?

1ékar

fyzioterapeut
ergoterapeut

klinicky logoped
zdravotni sestra

sanitar

nezdravotnicky personal

@roaop o

7. Jaky je Vas osobni motiv pro dalsi vzdélavani v oboru? (je moZno uvést vice
odpovédi)

povinnost (ze zdkona, natfizeni zamé&stnavatele apod.)
zvyseni odbornosti

moznost 1épe vykondavat praci

osobnostni rist

lepsi postaveni na trhu prace

lepsi platové ohodnoceni

moznost kariérniho postupu

JINE, VYPISE: ottt

SQ "o o0 o

8. Je pro Vas pri vybéru zaméstnavatele rozhodujici, zda Vam nabizi moZnost
dalSiho vzdélavani a rozvoje?

a. rozhodné ano
b. spiSe ano

C. spiSene

d. rozhodné ne
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Pokud absolvujete dalSi vzdélavani ve svém oboru, jste za to VaSim
zaméstnavatelem finanéné ohodnocen/a?

a. ano
b. ne

Pokud ne, vnimate to jako okolnost, ktera negativné ovliviiuje Vasi motivaci
dale se vzdélavat?

a. ano

b. ne
Vase znalosti a dovednosti ziskané studiem na odborné skole jsou dle Vaseho
nazoru pro vykon na Vasi pracovni pozici:

a. nedostacujici

b. spiSe nedostacujici

C. spiSe dostacujici

d. dostacujici
Za dobu VaSeho piisobeni na oddéleni FBLR jste se jiz zucastnil/a
specializa¢niho vzdélavani?

a. ano
b. ne

Za dobu Vaseho pusobeni na oddéleni FBLR jste se jiz zhcastnil/a nékteré
Z forem celoZivotniho vzdélavani?

a. ano
b. ne

V pripadé, Ze jste v predeslé otazce odpovédél/a ano, o jakou formu
celozivotniho vzdélavani se jednalo? (je mozno uvést vice odpovédi)

odborné seminare

odborné konference a kongresy

odborné kurzy
odborné staze

o0 o

Zucastnil/a jste se jiZ interniho vzdélavani poradaného Nemocnici Na Bulovce
(Skoleni, seminaie a konference)?

a. ano
b. ne
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16.

17.

18.

19.

20.

Pokud jste v piedeslé otazce odpovédél/a ano, jak byste ohodnotil/a jejich

kvalitu? (ocislujte od 1 do 5; 1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)

a. Pfipravenost lektora 1 2 3 4 5
b. Casova naroénost skoleni 1 2 3 4 5
€. Obsahova stranka Skoleni 1 2 3 4 5
d. Metody vyuky 1 2 3 4 5
e. Materidlni zajisténi skoleni 1 2 3 4 )

Vzdélavaci aktivity, kterych jste se zicastnil/a, povazujete pro vykon svého
povolani za:

zcela pfinosné
spiSe pfinosné
nevim

spiSe nepfinosné
zcela nepiinosné

P00 T

Domnivate se, Ze obsah Vami absolvovanych vzdélavacich akci bezprostiredné
souvisel s pracovni naplni Vasi pracovni pozice?

a. rozhodné ano
b. spise ano

C. nevim

d. spiSe ne

e. rozhodné ne

Nabidka dalSiho vzdélavani souvisejiciho s vykonem Vasi pracovni pozice je
pro Vas:
a. nedostatecna

b. odpovidajici
c. nadbytecna

Pokud se z vlastni iniciativy vzdélavate v problematice souvisejici s vykonem
Vaseho povolani (tzn. na vlastni finanéni i ¢asové naklady), pral/a byste si, aby
byly tyto vzdélavaci akce alespon c¢asteéné hrazeny zaméstnavatelem a byly
Vam poskytnuty pracovni ulevy? (u kladné odpovédi prosim uved’te, o jaké formy
vzdélavani se jednd)

b. ne
c. nevzdélavam se z vlastni iniciativy mimo organizaci
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21. Uved’te, prosim, jak se hodnotite v jednotlivych oblastech (1 — naprosto jisty/a,

2 — spise jisty/a, 3 — spiSe nejisty/a, 4 — naprosto nejisty/a):

a.
b.
C.
d.

Problematika neurologickych onemocnéni
Problematika internich onemocnéni
Problematika chirurgickych onemocnéni
Problematika ortopedickych onemocnéni

s

NN DNDN

W w ww

A A DD

22. Uved’te, prosim, jak se hodnotite v jednotlivych oblastech (1 — naprosto jisty/a,

2 — spiSe jisty/a, 3 — spiSe nejisty/a, 4 — naprosto nejisty/a):

® o0 o

Zvladani stresovych situaci 1
Etika jednani s pacientem 1
Komunikace s pacientem 1
Tymova prace 1
Prace se specifickymi skupinami pacientti 1

NN NN

2

W w ww

3

B ST~ S S

(napf. seniofi, déti, handicapovani, pacienti s onkologickym onemocnénim,

cizinci atd.)

23. Uved’te, prosim, jak se hodnotite v jednotlivych oblastech (1 — naprosto jisty/a,

2 — spise jisty/a, 3 — spiSe nejisty/a, 4 — naprosto nejisty/a):

® o0 oW

Préace se systémem UNIS

Préce na intranetu

Celkova PC gramotnost (Microsoft Office atd.)
Prace s e-mailem

Ovladani alespoii jednoho ciziho jazyka

s

NN DN DNDN

W w w ww

A

24. Uved’te, prosim, jak se hodnotite v jednotlivych oblastech — tato otazka je

urcena pouze pro vedouci pracovniky oddéleni FBLR (1 — naprosto jisty/a, 2 —

spiSe jisty/a, 3 — spiSe nejisty/a, 4 — naprosto nejisty/a):

a.

o O O T

Vedeni tymu

Motivace a odménovani podtizenych
Reseni problémi

Delegovani pravomoci

Vedeni porad

Organizace prace

e
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25. Odkud ziskavate informace o moZnostech vzdélavani? (je mozno uvést vice

odpovédi)
a. internet, tisk
b. kolegové
c. intranet
d. oddéleni vzdélavani
e. nadfizeny pracovnik
f. zdravotnické noviny
g. NCO NZO (Narodni centrum oSetfovatelstvi a nelékatskych zdravotnickych
obortl)
N, NG, VYISt . ottt

26. Jsou pro Vas takto dostupné informace dostacujici?

a.
b.

ano
ne

27. Pokud se rozhodnete zucastnit vzdélavaci akce, je to spojeno s néjakymi

problémy nebo komplikacemi?

a.

b.
C.
d

ano vzdy
vétsinou ano
vét§inou ne

nikdy

28. Pokud jste v pi‘edeslé otazce odpovédél/a ano, uved’te prosim, o jaké problémy

se jedna (je mozno uvést vice odpovédi):

a.
b.
c
d

problém se zajiSténim provozu oddéleni
nedostatek financi odd¢leni na vzdélavani
nedostatek financi oddé€leni na cestovni thrady

. jiné,

29.Je pro Vas administrativa (napr. prihlaSovani, registrace apod.) spojena

s absolvovanim dalSiho vzdélavani slozita?

a.
b.

ano
ne
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30. Zde je prostor pro VaSe pripadné pripominky k soucasnému systému
vzdélavani v Nemocnici Na Bulovce. Vitany jsou také navrhy na zmény, které

byste v oblasti vzdélavani radi v budoucnu uvitali.

Mnohokrat Vam deékuji za Vasi ochotu a cas, ktery jste vénovali vyplnéni dotazniku.
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Priloha €. 4: Vysledky dotaznikového Setieni

Tabulka ¢. 1: Pohlavi respondenti

Pohlavi Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost (v %)
Muz 3 7,7
Zena 36 92,3
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 2: VEk respondenti

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v

%)
Méné nez 25 let 1 2,6
25 — 34 let 8 20,5
35 — 44 let 10 25,6
45 — 54 |et 14 35,9
55 — 64 let 5 12,8
65 let a vice 1 2,6
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 3: Délka praxe v oboru

Délka praxe v oboru

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

%)
Méné nez 1 rok 1 2,6
1 rok az 5 let 4 10,3
6 — 10 let 7 17,9
11 - 20 let 9 23,1
21— 30 let 10 25,6
Vice jak 30 let 8 20,5
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 4: Pocet odpracovanych let v NNB

Pocet odpracovanych let v

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

NNB %)
Méne€ nez 1 rok 1 2,6
1 rok az 5 let 9 23,1
6 — 10 let 5 12,8
11 - 20 let 9 23,1
21— 30 let 8 20,5
Vice jak 30 let 7 17,9
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka €. 5: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

vzdélani %)
Stfedni odborné 22 56,4
Vyssi odborné — DiS. 3 7,7
Vysokoskolské — Bc. 9 23,1
Vysokoskolské — Mgr. 1 2,6
Vysokoskolské — MUDr. 3 17,7
Jiné 1 2,6
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 6: Pracovni pozice

Pracovni pozice

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

%)
Lékar 3 7,7
Fyzioterapeut 29 74,4
Ergoterapeut 1 2,6
Klinicky logoped 1 2,6
Zdravotni sestra 2 51
Sanitar 2 51
Nezdravotnicky personal 0 0
Masér 1 2,6
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 7: Motiv k dalSimu vzdélavani

Motiv k dalSimu

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

vzdélavani %)
Povinnost (ze zdkona apod.) 19 21,1
Zvyseni odbornosti 26 28,9
Moznost lépe vykonavat 19 21,1
praci
Osobnostni rist 13 14,4
Leps$i postaveni na trhu 6 6,7
prace
Lepsi platové ohodnoceni 5 5,6
Moznost kariérniho postupu 2 2,2
Jiné 0 0
Celkem 90 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka €. 8: Rozhodujici faktor pri vybéru zaméstnavatele

Rozhodujici faktor Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v
%)
Rozhodné ano 13 33,3
Spise ano 21 53,9
SpiSe ne 5 12,8
Rozhodné ne 0 0
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 9: Finanéni ohodnoceni za acéast na vzdélavaci akci

Finanéni ohodnoceni

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

%)
Ano 4 10,3
Ne 35 89,7
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 10: Absence finan¢éniho ohodnoceni jako negativni vliv na motivaci se dale

vzdélavat
Negativni vliv na motivaci Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v
%)
Ano 18 50,0
Ne 18 50,0
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 11: Znalosti a dovednosti ziskané studiem na odborné Skole

Znalosti z odborné $koly

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

%)
Nedostacujici 0 0
Spise nedostacujici 14 35,9
Spise dostacujici 18 46,2
Dostacujici 7 17,9
Celkem 38 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka €. 12: Ucast na specializa¢nim vzdélavani

Ucast na specializaénim Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v
vzdélavani %)
Ano 24 61,5
Ne 15 38,5
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 13: Ucast na celozivotnim vzdélavani

Utast na celoZivotnim Absolutni cetnost Relativni ¢etnost (v
vzdélavani %)
Ano 34 87,2
Ne 5 12,8
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 14: Absolvované formy celoZivotniho vzdélavani

Absolvované formy

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

celozivotniho vzdélavani %)
Odborné seminaie 28 33
Odborné konference a 24 282
kongresy
Odborné kurzy 26 30,6
Odborné staze 7 8,2
Celkem 85 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka & 15: Uast na internim $koleni

Uc¢ast na internim Skoleni

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

%)
Ano 39 100
Ne 0 0
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka €. 16: Hodnoceni kvality internich $koleni

Hodnoceni kvality Absolutni ¢etnost Primérné
internich Skoleni hodnoceni

Hodnoceni (znamka) 1 2 3 4 5
Ptipravenost lektora 17 18 4 0 0 1,7
Casova naro¢nost 1 15 21 2 0 2,6
Skoleni
Obsahova stranka 7 22 8 2 0 29
Skoleni
Metody vyuky 10 22 7 0 0 1,6
Materialni zajisténi 7 9 20 3 0 2,5
Skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 17: Prinosnost vzdélavacich akei

Prinosnost vzdélavacich

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost (v

akei %)
Zcela pfinosné 6 15,4
SpiSe pfinosné 28 71,7
Spise neptinosné 0 0
Zcela nepfinosné 1 2,6
Nevim 4 10,3
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 18: Soulad obsahu vzdélavacich akcei s naplni prace

Soulad obsahu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v
vzdélavacich akei s naplni %)
prace

Rozhodné ano 10 25,6
Spise ano 24 61,5
Nevim 2 5,2
SpiSe ne 3 1,7
Rozhodné ne 0 0

Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 19: Nabidka dalSiho vzdélavani

Nabidka dalsiho Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost (v
vzdélavani %)
Nedostate¢na 9 23,1
Odpovidajici 27 69,2
Nadbytecna 3 7,7
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka ¢. 20: Zajem o poskytovani pracovnich tdlev a finan¢éni spoluidasti na

vzdélavani absolvované z vlastni iniciativy

Zajem o pracovni ulevy a Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v
finan¢ni spoluiic¢ast NNB %)
Ano 26 66,7
Ne 5 12,8
Nr.ev.zd_élévém se z vlastni 8 20,5
iniciativy
Celkem 2 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 21: Zdroje informaci o vzdélavani

Zdroje informaci Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v

%)
Internet, tisk 31 28,0
Kolegové 30 27,0
Intranet 12 10,8
Odd¢leni vzdélavani 5 4,5
Nadrtizeny pracovnik 12 10,8
Zdravotnické noviny 2 1,8
NCO NZO 18 16,2
Jiné 1 0,9
Celkem 111 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 22: Dostateénost informaci

Dostatek informaci Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v
%)
Ano 27 69,2
Ne 12 30,8
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka & 23: Cetnost problémii spojenych s icasti na vzdélavaci akei

Cetnost problémi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v
%)
Ano vzdy 0 0
Vétsinou ano 17 43,6
Vétsinou ne 18 46,1
Nikdy 4 10,3
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 24: Druhy problému

Druhy problému Absolutni Relativni ¢etnost (v

¢etnost %)

Prolzlem’ za zajisténim provozu 9 281

oddéleni

Nedvos,ta:[elf financi oddéleni na 8 250

vzdélavani

Nedosta’te’k financi oddéleni na 14 438

cestovni thrady

Jiné 1 3,1

Celkem 32 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka ¢ 25: SloZitost administrativy

SlozZitost administrativy Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v
%)
Ano 3 7,7
Ne 36 92,3
Celkem 39 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 26: Sebehodnoceni v problematikach riznych onemocnéni

onemocnéni

Sebehodnoceni Absolutni &etnost Primérné
Vv problematikach raznych hodnoceni
onemocnéni
1 2 3 4
Problema:ulfa neurologickych 5 o5 9 0 2,1
onemocnéni
Problema:uk,a internich 8 20 11 0 2,1
onemocnéni
Problema:uk,a chirurgickych 7 24 7 1 2,1
onemocnéni
Problematika ortopedickych 13 18 7 1 19

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka €. 27: Sebehodnoceni v mékkych dovednostech

Sebehodnoceni v mékkych Absolutni ¢etnost Primérné
dovednostech hodnoceni
1 2 3 4
Zvladani stresovych situaci 4 32 3 0 1,8
Etika jednani s pacientem 22 17 0 0 14
Komunikace s pacientem 28 11 0 0 1,3
Tymova prace 16 22 1 0 1,6
Pracg se sp601ﬁck}:m1 12 o5 2 0 1,2
skupinami pacienti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka €. 28: Sebehodnoceni v po¢ita¢ovych dovednostech a jazykovych znalostech

Sebehodnoceni Absolutni ¢etnost Priamérné

Vv pocitacovych hodnoceni
dovednostech a jazykovych

znalostech
1 2 3 4

Prace se systémem UNIS 18 20 0 1 1,6
Prace na intranetu 16 21 2 0 1,6
Celkova PC gramotnost 3 17 19 0 2,4
Prace s e-mailem 23 15 1 0 1,4
_Ovladam jednoho ciziho 5 10 17 7 2.7
jazyka

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 29: Sebehodnoceni v manaZerskych kompetencich

Sebehodnoceni Absolutni ¢etnost Primérné
vV manaZzerskych hodnoceni
kompetencich
1 2 3 4

Vedeni tymu 0 3 0 0 2,0
Motvllvace’ a odménovani 0 1 9 0 2.7
podfizenych
Reseni problémi 1 1 1 0 2,0
Delegovani pravomoci 0 2 1 0 2,3
Vedeni porad 1 1 1 0 2,0
Organizace prace 1 2 0 0 1,7

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piloha &. 5: Rizeny rozhovor s primaikou oddéleni FBLR

1) Jak jste jako vedouci oddéleni FBLR spokojena s Fizenim procesu vzdélavani

v Nemocnici Na Bulovce?

S fizenim procesu vzdelavani v NNB jsem spokojend. Myslim si, Ze vzdélavaci proces v nasi
nemocnici je dobfe a efektivné nastaven. Vzhledem k tomu, Ze naSe oddéleni je
akreditovanym pracovistém, probiha u nas vzdélavani a piiprava praktickych lékatt
k atestaci. Nemocnice Na Bulovce byla z rozhodnuti Ministerstva zdravotnictvi
,odfakultnéna®, a tim se se zuzila moznost nékterych odd€leni podilet se na vzdélavani.
| ptes to se vSak zachoval systém vzdélavani na nckterych klinikach. Je to piedevsim
Ortopedicka klinika, kde probiha i vyuka medik (a to i zahrani¢nich studenttt), zkousky jak
mediku, tak Iékatt pro ziskdni atestace z ortopedie. Zaroven se zachovalo i vzdélavani
na Infek¢ni klinice, Klinice pneumologie a hrudni chirurgie. Timto si myslim, ze vzdélavani

v na$i nemocnici je efektivni (Stastna, 2015).
2) Domnivate se, Ze aktualni systém vzdélavani v NNB je efektivni?

Domnivam se, ze aktudlni systém vzdélavani v NNB je efektivni. Jednak z divodi
uvedenych v predeslé otdzce a dale z hlediska ¢asové a financni nendro¢nosti na interni
vzdélavaci akce, které probihaji v areadlu NNB a pro zaméstnance NNB jsou zdarma. Velkou

vyhodou je také moznost si vybrat z vice termind §kolicich akci (Stastnd, 2015).
3) Jaké jsou dle Vaseho nazoru hlavni prednosti systému vzdélavani v nemocnici?

Domnivam se, Ze hlavni prednosti systému vzdé&lavani v nasi nemocnici je vyuzivani grantl
k postgradudlnimu vzdélavani 1ékari jednotlivych chirurgickych a internich obori. Zaroven
bych vyzdvihla kvalitu internich Skoleni nemocnice, kterd je zajiSténa diky profesionalni
pfipravenosti Skoliteld a velmi dobfe zpracovanym prezentacim. Pravidelnd povinna
Skoleni, ktera se opakuji kazdy rok (napi. skoleni BOZP a PO, Nozokomialni nakazy
a hygiena rukou, Kardiopulmonalni resuscitace apod.) se snaze zaziji a zautomatizuji. Nové
jsou také interné provadéna Skoleni z medicinského prava, kterd jsou pro fizeni oddéleni
velmi podstatnd. V rdmci pravidelnych mezioborovych konferenci v NNB mame moznost

se seznamit s problematikou ostatnich oborii (Stastna, 2015).
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4) Jaké jsou dle Vaseho nazoru jeho hlavni nedostatky?

Z hlediska vzdélavani 1ékait naseho oddé€leni je hlavnim nedostatkem nizky ro¢ni financni
limit na vzdélavani. Lékafi si tak musi hradit velké mnozstvi odbornych kurzii z vlastnich
finan¢nich prosttedkl. V soucasné dobé je ro¢ni limit pro 1ékafe oddéleni FBLR kolem

sedmi tisic korun, viak idealni ¢astka na rok by byla kolem tficeti tisic (Stastna, 2015).

Mohu tvrdit, ze v piipadé vzdélavani nelékarskych zdravotnickych pracovniki je financni
limit na vzdélavani dostacujici. OvSem v tomto piipadé je naopak problémem to, Ze finanéni
limit na vzdélavani neni kompatibilni s limitem na cestovni Uhrady pro nase oddéleni

(Stastnd, 2015).

Tyto cestovni thrady jsme povinni ze zadkona vyplatit zaméstnanci pokazdé¢, kdyZ se ucastni
vzdélavaci akce mimo NNB. Proto se Casto stava, Ze nase oddéleni ma dostatecnd prostredky
na proplaceni vzdé¢lavaci akce, ovSem na cestovni thrady jiz finance nezbyvaji

(Stastna, 2015).

5) Domnivate se, Ze v§ichni pracovnici oddéleni FBLR maji dostate¢nou

prileZitost dostat se k novym poznatkiim ve svém oboru?

Domnivam se, ze nelékaf$ti zdravotniCti pracovnici naSeho oddéleni maji dostate¢nou
nabidku dal§iho vzdélavani. Jedna se pfedevsim o seminare, konference a kurzy, které jsou
snadno dohledatelné na strankach odborné spolecnosti fyzioterapeutd (UNIFY)
a ergoterapeutii (CAE), dale na strankach Narodniho centra o$etfovatelstvi a nelékai'skych
oborit (NCO NZO), na strankach rehabilitacnich klinik a odd€leni a v neposledni tadé
dostavaji informace od vedouciho fyzioterapeuta a primafe prostfednictvim nasténky
na oddéleni. Lékafi vyuZivaji moZnosti vzdélavani predev§Sim v ramci ILF (Institut
pro vzdélavani 1ékatu a farmaceuti). Co se ty¢e moznosti zicastnit se v§ech téchto aktivit, je
jiz situace hors$i. Hlavnim diivodem je omezeny pocet mist na vzdélavacich akcich, finan¢ni
naro¢nost a u dlouhodobych kurzii i1 ¢asova ndro¢nost, diky niZ je narocné zajistit

zastupovani chybéjiciho personalu na oddéleni (St’astna, 2015).
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6) Existuji podle Vas néjaké nedostatky pri spolupraci FBLR s ostatnimi

oddélenimi nemocnice?

Spoluprace naSeho oddéleni s ostatnimi klinikami a oddélenimi funguje ve vzajemné shodé.
Lékati i nelékaisti zdravotnicti pracovnici jsou schopni zajistit odbornou péci o vSechny
pacienty. K jejimu zkvalitnéni v soucasné dobfe potiecbujeme proskolit alespon dva
fyzioterapeuty ve Vojtové metod¢ u dospélych pacient a alespont jednoho v Respiracni
fyzioterapii u pacientil s umélou plicni ventilaci. Vzhledem k tomu, ze tato Skoleni maji
omezenou kapacitu a neni lehké se do nich zafadit, nemlizeme tyto metody momentalné
vyuzit. Obdobné¢ by bylo pro oddéleni efektivni vyskoleni jednoho fyzioterapeuta ve Vojtove
metod¢ u déti. Je samoziejmé nutné sledovat v ramci celozivotniho vzdélavani trendy
i vramci jinych obord. Nasi fyzioterapeuti se piedevs§im vzdélavaji v oborech, kterym

se V ramci nemocnice vénuji (Stastnd, 2015).

7) Domnivate se, Ze tyto zminéné nedostatky lze FeSit pifedev§im pomoci systému

vzdélavani?

Ano, ur€ité. Vzdy je vzdélavani v oboru pozitivnim piinosem a to jednak pro lékate
a nelékarské zdravotnické pracovniky, tak i1 nasledné pro pacienty. Nedostatky ve vzdelani
se snazime vzdy fesit prostiednictvim systému vzd€lavani v nasi nemocnici, ktery je

zpracovan pro jednotlivé obory (St'astna, 2015).

8) Je podle Vaseho nazoru vedeni oddéleni FBLR schopno v¢as rozpoznat

poti‘eby dalsSiho vzdélavani svych podrizenych pracovnika?

Domnivam se, Ze ano. Snazime se piedevs§im absolventy fyzioterapie v€as zatradit do kurzl
(napt. Diagnostika a terapie funk¢nich poruch, mobilizace perifernich kloubi a patete atd.).
Absolvovani téchto kurzi umozni kvalifikované;jsi péc¢i o pacienta a v neposledni fadé také
navyseni provedenych zdravotnich vykont, diky kterym dochazi také ke zvySeni bodového

ohodnocenti ze strany zdravotnich pojistoven (Stastna, 2015).
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9) Jaky je z VasSeho pohledu postoj pracovniki oddéleni FBLR k dal§imu

vzdélavani?

Rekla bych, e zaméstnanci naseho oddéleni maji pozitivni postoj k dal§imu vzdélavani.
Dutikazem toho je i to, Ze fyzioterapeuti a ergoterapeut se podili jako lektofi na Skoleni novych
nelékaiskych zdravotnickych pracovnikid v ramci rehabilitacniho oSetfovatelstvi. Sami
sepotom v ramci celozivotntho  vzdélavani  ucastni  semindit,  kurzl
a konferenci, vyhledavaji si novinky v oboru a samostatn¢ si vyhledavaji a zajist'uji skolici

akce (Stastna, 2015).

10) Na co je podle Vaseho nazoru tieba se v budoucnu zamé¥it v oblasti

vzdélavani?

V budoucnu je tfeba se zaméfit na vzdélavani zaméstnanclh u novych technik a metod.
Vzhledem k tomu, Ze se rehabilitace stejné jako jiné obory v mediciné rychle vyviji, je
nutné, aby byly neustale sledovany novinky v oboru a jak 1ékafsti, tak nelékai$ti zdravotnicti
pracovnici se vzdélavali a ziskavali tak diplomy v ramci celozivotniho vzdélavani a tim
| prestiz ve svém oboru. Dale je tfeba pokusit se vyfesit problém s nedostate¢nymi
finan¢nimi limity na vzdélavani naSich 1ékait a komplikace s nevyvazenosti finan¢nich

limitd na vzdélavani a na cestovni Ghrady (Stastna, 2015).

Priloha ¢. 6: Rizeny rozhovor s referentkou oddéleni vzdélavani

1) V ¢em je dle Vaseho nazoru Fizeni vzdélavaciho procesu atypické pro oblast

zdravotnictvi?

Atypicnost vzdélavaciho procesu ve zdravotnictvi je déna povinnosti zdravotnickych
pracovnikl celozivotné se vzdélavat. Tato povinnost vychazi ze zakona ¢. 95/2004 Sb.
a 96/2004 Sb. S timto je spojena i Clenitost vzdélavaciho procesu a jeji dalSi rozdéleni
s ohledem zda se jedna o 1ékarské ¢i nelékatské zdravotnické obory, piipadné o vzdélavani

pro nezdravotnické zaméstnance NNB (Holadova, 2015).
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2) Za jakych podminek je moZné v takové organizaci jako je NNB zajistit

potieby vzdélavani?

Zajisténi potieb vzdélavani v NNB je mozné na zakladé uzké spoluprace Oddé€leni
vzdélavani s jednotlivymi oddélenimi nemocnice. Diky ni je mozné zjistit aktudlni potieby
vzdélavani. A dale také na zaklad¢ dostateénych finan¢nich prostfedkii na vzdélavani.
Realizace a podminky vzd€lavani jsou stanoveny a fidi se vnitinimi smérnicemi NNB

a Planem vzdélavacich akci zaméstnanci NNB (Holadova, 2015).

3) Setkava se Oddéleni vzdélavani s néjakymi problémy nebo prekazkami

pri Fizeni vzdélavaciho procesu v Nemocnici Na Bulovce?

S ohledem na nartist potieby realizace vzdélavacich akci v NNB (periodickd povinna
Skoleni, spoluprace pii teoretické ¢asti vyuky studentl Iékatrskych fakult a diky casové
naro¢nosti certifikovanych a akreditovanych kurzti apod.) se momentalné Oddéleni

vzdélavani potyka s problémem nedostatku vyukovych prostor (Holadova, 2015).

wewrs

4) Ktera faze iizeni procesu vzdélavani je z Vaseho hlediska nejnaro¢néjsi a

proc?

Z pohledu Oddéleni vzdélavani se jako nejnarocnéjsi jevi faze thrady vzdélavacich
akei, tj. v€asné zadani pozadavkl zdravotnickych pracovnikll do interniho systému Doctis
a s tim spojené uhrazeni poplatku za vzdélavaci akci v organizdtorem daném terminu. Stejny
problém se vyskytuje 1 pfi realizaci specializacnich stazi v NNB; tj. zaslani objednavky
specializacni staZe s dostateCnym piedstihem a ndsledné vytizeni potfebné administrativy

(Holadova, 2015).

5) Domnivate se, Ze aktualni systém vzdélavani v NNB je efektivni?

Ano, domnivam se, ze stavajici systém vzdelavani je efektivni, protoze vychazi z povinnosti
celoZivotniho vzdélavani zdravotnickych pracovnikli a z pozadavkl oddéleni, ptipadné
samotnych zaméstnanci NNB. Z tohoto pohledu systém spliuje podminky dané zdkonem

a zaroven vychazi z aktualnich potieb vsech oddéleni i jejich pracovnik (Holadova, 2015).
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6) Jak moc dulezita a je podle Vas spoluprace vSech oddéleni pri fizeni

vzdélavani?

Je dulezita prave z vyse uvedeného diivodu zjistovani potieb a aktualizace vzdélavani vSech
zaméstnanci NNB. Je nutné, aby vSechna oddéleni spolupracovala s Odd€lenim vzdélavani
pfi planovani, realizaci i hodnoceni vzdélavani, aby byla zajisténa co nejvyssi efektivnost
systému vzdélavani v NNB. A zaroven je tfeba vzajemna spoluprace jednotlivych oddéleni

pro zaji$téni komplexni péce poskytované pacientim (Holadova, 2015).

7) Jaké jsou dle Vaseho nazoru hlavni pirednosti systému vzdélavani v NNB?

Jako hlavni pfednost vidim skvélou spolupraci mezi oddélenimi NNB, diky které je mozné
zaridit dobfe fungujici organizaci vzdélavacich akci a povinnych Skoleni, realizaci
certifikovanych kurzi pro nelékaiské zdravotnické pracovniky i akreditovany kvalifika¢ni
kurz pro sanitafe apod. Zarovei je diky tomu ulehéend s tim spojena administrativa, ktera je
nutnosti i u realizaci specializacnich stazi 1ékatt a nelékatskych zdravotnickych pracovnikii

(Holadova, 2015).

8) Jaké jsou dle Vaseho nazoru hlavni nedostatky systému vzdélavani v NNB?

Jako hlavni nedostatek vidim v pfebujelé administrativé spojené s akreditacemi lékatskych
i nelékarskych profesi, ale i s realizaci specializaéniho vzdélavani v ramci dotacnich

programu na reziden¢ni mista 1ékafskych i nelékaiskych oborti (Holadova, 2015).

9) Domnivate se, Ze pracovnici oddéleni FBLR maji dostate¢nou prileZitost dostat

se k novym poznatkiim ve svém oboru?

Domnivam se, Ze nabidka dalSiho vzdélavani je dostatecné a s ohledem na specificnost oboru
1 velice pestrd. Ale s ohledem na finan¢ni prostfedky je jejich moZnost zucastnit
se vzdélavacich akci omezend. VétSina vzdélavacich akci je spojena s velkou finanéni

narocnosti avSak oddéleni NNB jsou omezena ro¢nimi finan¢nimi limity (Holadova, 2015).
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10) Na co je podle Vaseho nazoru tieba se v budoucnu zamérit v oblasti

vzdélavani?

Je tieba snazit se aktualni proces vzdé€lavani co nejvice pfizplsobovat stadle novym
pozadavkiim na dal$i vzdélavani vSech zaméstnanct nemocnice tak, aby bylo udrzeno tempo
s rychlym vyvojem oboru. Déle by bylo vhodné vyftesit nedostatek financi na vzdélavani

na nékterych oddélenich nemocnice (Holadova, 2015).

Piiloha &. 7: Zadost 1ékaie na vzdélavaci akci v systému Doctis

Zakazka: O Externi ® Interni

Interni = zakézka v rémci vadi irmy, popf. poptdvka po slufbdch od externi firmy (opravy, servis)
Exdemi = poptavka extemiho subjektu (firmy), napf. déléte servis pro cizi firmu

Typ: [Vzdélavani - l6kari v

Priorita: | Stredni M

Cbjednav: [ 125-usek 129 Pel
Majetek: | - /_I
Servis: [ M

WloZeno hromadné z evidence
majetku:

Nazev: |

Upraveny nazev:

Fopis:

PI&n. finance: [KE s DPH] [0 | Pianovany zacdtek - konec: 25.11.201- 26.11.201¢

Wykdzat na: |—— Navrhovana servisni firma -- v| IJ—IV fledal
ZArugni oprava: [
Hrazeno z dard: [ (Hrazeno z darii, FKSP, grantd, studii apod.)

Zdroj: Nemocnice Na Bulovce (2015)
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Piiloha &. 8: Zadost nelékaiskych zdravotnickych pracovnikii na vzdélavaci akei

% ZAKAZKY: Nova objednavka - Vzdélavani - zc

X

Zakazka:

Typ:

Priorita:

Objednava:

Majetek:

Servis:

VloZeno hromadné z evidence
majetku:

Nazev:
Upraveny nazev:
Popis:

Plan. finance: [KE s DPH]
Vykazat na:
Zarucni oprava:

Hrazeno z dard:

) Externi ® Interni
Intemi = zakézka v rémci vadi fimy, popf. poptivka po sluZbdch od externi firmy (opravy, servis)
Extemi = poptavka extemiho subjektu (firmy), napf. déldte servis pro cizi firmu

[Vzdélavani - zdravotnici neléh |
[Stredni v
| 129-Gsek 129 2l
B 2

| v

0] Pinovany cacate- konec: 25 11207926 11.201¢

|—— Navrhovana servisni firma -- v| W
O

[[] (Hrazeno z dari, FKSP, granti, studif apod.)

Zdroj: Nemocnice Na Bulovce (2015)
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