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uvoD

V soucasné dobé se vlivem spoleCenského, ekonomického a politického
vyvoje vyznamné méni trzni prostfedi nasi spoleénosti. Rychlost a vyvoj téchto
zmén klade velké naroky na udrzeni konkurenceschopnosti firem, a to nejen ve
vyrobni ¢innosti, ale také v oblasti poskytovani sluzeb.

Uspé&snost firem a organizaci v tomto dynamicky ménicim se prostiedi
zavisi na mnoha rtznych faktorech. Dulezitymi faktory jsou finanéni zajisténi
firmy, jeji technické vybaveni, dostupnost informaci a také jeji efektivni fizeni.
Klicovym faktorem pro firmu k udrzZeni stabilni pozice na trhu jsou ovSem lidé.
Lidské zdroje jsou nepostradatelné pro kazdou spole€nost. Umozhuji firmé pinit
stanovené cile, zajistuji schopnost konkurovat ostatnim, zvySuji prosperitu a
kvalitu. Lidé jsou nejvétSim bohatstvim firmy a jeji uspé&sné fungovani je pfimo
zavislé na udrovni péle o pracovni skupiny, zaméstnance a na praci s lidmi.
Rizeni a rozvoj lidskych zdroj& by mél byt prioritou managementu kazdé firmy,
organizace a spolec€nosti, ktera chce uspét na trhu. Nebot tajemstvi konkurence
schopnosti je skryté v lidském potencialu firmy.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je v mnoha organizacich stale jesté
chapano jako naklady navic. Pro maximalni vyuziti lidského potencialu je
nezbytné systematické fizeni lidskych zdroju v souladu s firemni strategii.
Vzdélavani se tak stane vysoce cenou a vratnou investici, ktera firmé zabezpedi
konkurenéni vyhodu v oblasti rozvoje potencialu.

Na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu jsou v jednotlivych oborech kladeny
rizné vysoké naroky a pozadavky. Neékteré organizace a spolecnosti maji
v oblasti rozvoje lidskych zdroju sva specifika, ktera jsou do znacné miry
upravovana prislusnymi zakony.

V resortu zdravotnictvi a poskytovani zdravotni péce doSlo v uplynulych
letech k vyznamnym zménam v souvislosti s rozvojem védeckych poznatkd,
zdravotnické techniky a léCebnych postupu. Téz se zménil celkovy pfistup

k postaveni klienta (pacienta) pfi poskytovani zdravotnich sluzeb a zdravotni



péce. V neposledni fadé prosla zménami také legislativa upravujici tuto oblast.
Néktera zdravotnicka zafizeni se transformovala a prezentuji se jako soukromé
spole¢nosti. Pro dosazeni konkurenceschopnosti, standardl kvality a bezpeci pfi
poskytovani zdravotni péfe je nezbytny rozvoj a neustalé vzdélavani
zdravotnického personalu. Vysoké pozadavky jsou kladeny pfedevS§im na
prohlubovani a zvySovani urovné teoretickych i praktickych znalosti nelékarskych
zdravotnickych pracovnikd a jinych odbornych pracovniki ve zdravotnictvi se
zaméfenim na odborné profesni vzdélavani. Dullezité je také celozivotni
vzdélavani v tomto oboru.

Zaméstnancem Fakultni nemocnice Plzer jsem déle nez rok. V souvislosti
s novymi pozadavky na vzdélavani, planovani a hodnoceni osobniho rozvoje
zaméstnancu ve Fakultni nemocnici Plzen jsem svoji praci zaméfila na analyzu
souCasného systému vzdélavani vtéto spoleCnosti a také na stanoviska
zdravotnického personalu k této problematice. Pro andragogicky vyzkum jsem
pouzila metodu dotaznikového Setfeni se zaméfenim na oblast osobniho rozvoje,
navstévnost a kvalitu vzdélavacich aktivit realizovanych zaméstnavatelem a na
postoje zaméstnancl k vzdélavacimu procesu. Vysledky S$etfeni budou ve
spolupraci s oddélenim dalSiho vzdélavani aplikovany v praxi k vytvofeni lepsich

podminek pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancl v tomto zdravotnickém zafizeni.



|. TEORETICKA CAST

1 VYMEZENi ZAKLADNICH POJMU

Rozvoj lidskych zdroji v ramci firemniho vzdélavani patfi k nejvice
studovanym a rozvijenym oblastem ve vzdélavani dospélych. Tento obor prosel
v poslednich letech znaénymi zménami v pohledu na vyznam a zpUsob uceni a
vzdélavani v zaméstnaneckych organizacich. Zmény, ke kterym dochazi v ramci
podnikového vzdélavani, jsou nepfimo ovliviiovany celkovym vyvojem
spole¢nosti. Znacny vyznam v organizaci ma uroven systému fizeni a rozvoje
pracovniku. Z hlediska andragogiky je vytvareni vhodného prostfedi pro uceni
vzdélavani a rozvoj lidi v zaméstnaneckych organizacich prostorem pro
personalni praci. Za zakladni pojmy lze povazovat terminy uceni, vzdélavani,

rozvoj a vycvik.

Uceni (se)

Uceni Ize povazovat za proces zmény, ktery zahrmuje nové védéni i nové
konani. VSichni mame potfebu lépe se orientovat ve svété. UcCeni zajistuje
vzajemné pusobeni mezi Clovékem a jeho neustale se ménicim prostfedim.
Probiha nejen organizované, ale i spontanné. Uceni (se) je zména, ktera
zahrnuje slozku pfizpasobeni se (hledani pfilezitosti) a pfizplsobeni sobé
(vytvareni pfilezitosti). Obé zakladni funkce ucleni jsou pfi sestavovani
rozvojovych programu ve firmach a organizacich nepostradatelné. Pojem uceni
zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani (Hronik, 2007).

Tureckiova (2009, s. 71) uceni charakterizuje jako ,proces vice ¢ méné
zamérného navozovani ¢innosti i situaci, iniciovany jednotlivcem, monitorovany
a spiSe neprimo ovliviiovany organizaci, vedouci k ziskavani a obohacovani
kompetenci a k dal§im pomérné trvalym zménam ve struktufe osobnosti uciciho

se jedince.”
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V odborné literatufe se u€eni dospélych jedincl nejcastéji rozdéluje na uceni:

= zamérné, organizované uceni téZ oznaCované jako intencionalni, které
je organizovano nékym jinym, nez osobou uciciho se (dalSi vzdélavani),
nebo i samotnym ucicim se (sebevzdélavani), vzdy v sobé také obsahuje

u€eni neplanované,

= nezamérné, spontanni uceni téz oznalované jako implicitni nebo
incidentni, které muze byt soucasti planované ¢innosti, kde uceni neni
hlavnim zamérem (muze byt soucasti Zzivotniho cyklu jednotlivce,
eventuelné soucasti a vysledkem jednotlivé udalosti, mize smeérovat k

uceni intencionalnimu).

Mezi vySe uvedenymi zpusoby uceni neni ostra hranice. Pfi tvorbé
struktury rozvoje v organizaci hraje dulezitou roli jak u€eni organizované, ktera se
realizuje ve formé vzdélavani, tak i uceni spontanni. Vyznam kombinace
organizovaného a spontanniho uceni je v moznosti dobfe se pfizplsobit nebo byt
proaktivni. Zdrojem tohoto uceni jsou udiv, zkuSenost a kritické mysleni. Proces
vlastniho uceni probiha na udrovni individualni (jednotlivce), skupinové (tym) a

také na urovni organizace (Hronik, 2007).

Rozvoj
Rozvoj je v kontextu se vzdélavanim definovan jako vyvojovy proces,

ktery sméfuje k dosazeni vy$8i Urovné znalosti, schopnosti a dovednosti
prostfednictvim vzdélavacich aktivit. Podle Tureckiové (2009) je rozvoj
nejvyznamneéjSim procesem sméfujicim k dosazeni mobilizace a vyuziti
potencialu jednotlivce, pracovniho tymu v organizaci ale i organizace jako celku.
Ve smyslu rozvoje jednotlivell jej Ize povazovat za souc€ast procesu uceni.
Zamérem individualniho a tymového rozvoje je vytvareni, rozvijeni, sdileni,
vyuzivani a pfemény zadoucich kompetenci ¢lend zaméstnanecké organizace.
Vtomto smyslu je rozvoj soucasti SirSiho pojeti firemniho vzdélavani.

Nejsystemati€téji planovanou a zaroveri realizovanou soucasti rozvojovych aktivit

11



je ddraz na vzdélavani manazer(. Tureckiova (2009) rozdéluje cile rozvoje
lidskych zdroju podle tfech riznych hledisek:
Pro jednotlivce je cilem rozvoje:
= uspokojeni rozvojovych potfeb prostfednictvim organizace,

= nalezeni perspektivy uplatnéni a rozvoje schopnosti (obnova a rozvoj

kompetenci) prostfednictvim optimalizace jeho aktualni kvalifikace,

v s

= zajisténi dlouhodobégjsi zaméstnatelnosti.

Pro pracovni skupinu, tym a organizaci je cilem:
= vytec€nost a vyjimecnost skupinovych a organizacnich aktivit,
= vykonnost a efektivita fungovani zaméstnavatelské organizace jako celku,
*= naplnéni vize, poslani a strategie organizace,

= zajiSténi dlouhodobéjSiho efektivniho fungovani a moznost inovacnich
zmén vsouladu se zménami socio-kulturnich, ekonomickych,
legislativnich a technologickych podminek v&etné zmén ve vnitfnim

prostfedi organizace.

Pro spole¢nost je cilem rozvoje:

= zajiSténi ucCinného fungovani organizaci jako soucasti jeji struktury se
specifickymi cily, dosazeni optimalni miry zaméstnanosti a socialniho

poklidu v regionu pusobnosti organizace,
= vyS$Si mira spolulcasti ob&and,
= umoznéni pfechodu k ucici se a posléze znalostni spole¢nosti.
V programech rozvoje se setkavame s dlirazem na planovani osobniho

rozvoje a na planované uceni. Aby byl UCinek a efekt rozvoje co nejvétsi, je

nezbytné zvolit vhodny a vyvazeny pfistup a zaroven vhodnou kombinaci metod
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vzdélavani. Plan osobniho rozvoje realizuji jednotlivci za podpory vedeni a
manazerl. Zameéfuje se na kroky, které navrhuji pracovnici ve prospéch svého
vzdélavani a rozvoje. Plan osobniho rozvoje zahrnuje fazi analyzy soucasného
stavu a potfeby rozvoje, stanoveni cile, pfipravy planu €innosti a realizaci
(Armstrong, 2012).

Vzdélavani

Vzdélavani je z obecného hlediska dlouhodoby a systematicky proces,
ktery je soucasti celozivotniho procesu poznavani, nebot soustavné ovlivriuje
formovani znalosti, dovednosti, schopnosti a postojl jedince.

Vzdélavaci aktivity jsou ohrani¢ené, maji svij zaCatek a konec
(Tureckiova, 2009).

Vycvik (trénink)

Vycvik tvofi sou€ast procesu vzdélavani. Vtomto kontextu je
charakterizovan jako specificky, zaméfeny na praktické osvojovani a
zdokonalovani dovednosti prostfednictvim riznych zdroja zpusobilosti, nacviku
potfebnych c¢innosti a jejich vykonu. VySe uvedené probiha za pfitomnosti
supervizora, ktery poskytuje zpétnou vazbu o urovni vykonu a o moznostech
zdokonaleni. Realizace vycviku obvykle probiha prostfednictvim interaktivnich,
teoreticko-praktickych nebo praktickych metod a probiha na pracovnim misté
pracovnika (Tureckiova, 2009). Mezi nejCastéjSi metody vycviku na pracovisti
patfi instruktaz, prfednaska, diskuze, pfipadova studie, hrani roli, simulace a

skupinova cviceni.

13



Vy8e uvedené a definované zakladni andragogické pojmy si jsou

postupné nadfazené a je mezi nimi urCity vztah, ktery znazorfiuje obrazek 1.

Obrazek 1: Vztah u€eni, rozvoje, vzdélavani a vycviku

Uceni(se)

/ it Rozvoj ==

\ [

\ " Vzdélavani

Zdroj: Hronik, 2007 (upravil a doplnil autor prace)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl v organizaci je podminén neustale se
ménicimi pozadavky moderni spole¢nosti na znalosti a dovednosti Clovéka
nezbytnych pro uplatnéni spole¢nosti v konkurenénim prostiedi. Tyto zmény nuti
organizaci stale prohlubovat a rozSifovat znalosti a dovednosti zaméstnancd.
Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se tak stava trvalym procesem,
ktery probiha predevsim prostfednictvim organizovanych vzdélavacich aktivit v
ramci zameéstnanecké organizace. Zakladnim zakonem podnikani a Uspésnosti
jakékoliv organizace je flexibilita a pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace
v8ak vytvareji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale zménu
akceptuji a podporuji (Koubek, 2008).

V souCasné dobé je nejvyznamnéjSim ukolem personalni prace
pfedevSim péce o formovani pracovnich schopnosti zaméstnancl organizace.
Soudoby charakter prace v organizacich klade dudraz nejen na odbornou

pfipravenost a schopnost osvojovani novych dovednosti, ale také na Zadouci
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osobnostni rysy a projevy chovani pracovnikl. Dnes jiz nestaci tradi¢ni zpusob
vzdélavani pracovnikl. V této oblasti stale roste vyznam rozvojovych aktivit
zaméfenych na formovani SirSiho spektra znalosti a dovednosti nad ramec
momentalné zastavané pracovni pozice a zaroven také na formovani osobnosti
pracovniki, hodnotové orientaci a pfizplsobovani jejich kultury kultufe
organizace. Pravé vySe zmifiované rozvojové aktivity formuiji flexibilitu pracovniki
a jejich pfipravenost na zmény. Mezi nejdllezitéjSi dlvody, pro¢ podporovat

vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu podle Koubka (2008) patfi:
= gstale Castéji se objevuji nové poznatky a nové technologie, coz vede
k rychlému zastaravani znalosti a dovednosti lidi,

= vyraznéjsi promeénlivost lidskych potfeb zasahujici do oblasti trhu vyrobku

a sluzeb, coz vyzaduje flexibilni reakci organizace i zaméstnancu,
= rozvoj a zména techniky a technologie,
= CastéjSi organizacni zmény, které musi lidé zvladat,
» dUdraz na kvalitu vyrobku a sluzeb a na sluzbu zakaznikovi,
= zvySuje se proménlivost podnikatelského prostfedi,
= meéni se organizace a povaha prace i zplsob Fizeni,
» rozvoj a uzivani informacénich technologii v organizaci,
= globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit,

» snizovani nakladl a vétsi efektivnost vyuziti technologickych zafizeni a

technologii,

= zmény hodnotovych orientaci lidi, orientace na kvalitu pracovniho Zivota

se zvysSenou potfebou lidi vzdélavat se,

= péce o vzdélavani a rozvoj pracovnikll sméfuje k dobré zaméstnavatelské

reputaci organizace, usnadriuje ziskavani a stabilizaci pracovniku.
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Pojeti vzdélavani pracovnik(l v organizaci je proménlivé jak v Case, tak
v prostoru, nebot zavisi na povaze prace, pouzivané technice a technologii
v organizaci, na velikosti organizace ale i na oboru a oblasti, kterou se
organizace zabyva. Formovani pracovnich schopnosti pracovnikd zahrnuje velmi
Siroké spektrum personalni Cinnosti, které ma vyznamné vazby na ostatni
personalni &innost. V souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti
rozliSujeme dvé hlediska. Prvnim hlediskem je formovani obecnych pracovnich
schopnosti ¢lovéka, kdy jde pfedevsim o formovani v prabéhu celého Zivota, bez
ohledu na to z jakého dlvodu, kdy a kde se uskute€riuje. V druhém pfipadé se
jedna o formovani pracovnich schopnosti pracovnika konkrétni organizace, které
souvisi s vykonavanou praci. Jedna se o organizovanou aktivitu podporovanou
nebo umozZhovanou organizaci vramci jeji persondlni a socialni prace.
V systému formovani pracovnich schopnosti ¢&lovéka rozliSujeme oblast
vSeobecného vzdélavani, odbomného vzdélavani a oblast rozvoje (Koubek,
2008).

V oblasti vSeobecného vzdélavani se utvareji zakladni a vSeobecné
znalosti a dovednosti nezbytné pro zivot ve spoleCnosti. Tato oblast je
orientovdna na osobnost a socialni rozvoj jedince. Je poskytovana a
kontrolovana statem.

V oblasti odborného vzdélavani se uskuteCniuje proces profesni
pfipravy, kdy se formuji specifické dovednosti a znalosti orientované na urcité
zaméstnani v souvislosti s aktualizaci na ménici se pozadavky pracovniho mista.
Oblast odborného vzdélavani zahrnuje podle Koubka (2008), zakladni pfipravu

na povolani, pfeskolovani, doSkolovani a orientaci pracovnika:

= zakladni priprava na povolani, probiha mimo organizaci a to i ta ¢ast

zakladni pfipravy, v niz se organizace angazuje,

= orientace, usiluje o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika
na organizaci, pracovni kolektiv i praci vdaném pracovnim prostfedi
prostfednictvim potfebnych informaci, specifickych znalosti a dovednosti

potfebnych k vykonu prace,
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= doskolovani (prohlubovani kvalifikace, training) je pokraCovanim
odborného vzdélavani v oboru, ve kterém jedinec pracuje na svém
pracovnim misté. Jedna se o proces pfizplsobovani znalosti a
dovednosti pracovnika novym pozadavkim na soucasné pracovni misto
v navaznosti na zmény technologie, techniky, novymi objevy v oboru
apod. DoSkolovani je povazovano za nastroj zvySovani pracovniho
vykonu, prosperity organizace a konkurenceschopnosti pracovnikil na

trhu v rdmci organizace i mimo ni,

= preskolovani (rekvalifikace, retraining) sméfuje k osvojeni si nového
povolani, novych pracovnich schopnosti. Rekvalifikace maze byt plna
nebo Caste¢na. V ramci vzdélavani pracovnikl v organizaci se realizuje

jen ta ¢ast rekvalifikaci, které jsou podnécovany ze strany organizace.

V oblasti rozvoje se formovani pracovnich schopnosti zaméfuje nejen na
znalosti a dovednosti nezbytné k vykonavani sou¢asného zaméstnani, ale také
na formovani osobnosti jedince, které pfispiva k plnéni cill organizace a
zkvalithiovani mezilidskych vztahd. Rozvoj je orientovan spiSe na kariéru
pracovnika a formuje jeho pracovni potencial, jedinec se tak stava adaptabilnim
pracovnim zdrojem. Relativné novym pojmem je rozvoj lidskych zdroju, ktery je
orientovan na rozvoj pracovnich schopnosti organizace jako celku a na rozvoj
pracovnich schopnosti tyma smeéfujici ke zvySeni vykonnosti celé organizace
(Koubek, 2008).
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2 STRATEGICKY PRISTUP KE VZDELAVANI
ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Strategii mizeme definovat jako zakladni zpusob vedeni nebo Fizeni
urgitych &innosti smékujicich k dosazeni dlouhodobych cild. Ukolem tvorby a
uplatnéni strategie je sniZeni rizika mozné chyby a pfivést firmu do situace, ve
které mizeme predvidat zmény, odpovidat na né, pfipadné je vyvolavat nebo je
vyuzit ve svij prospéch. Ulohou strategického fizeni je pomoci organizaci udrzet
nebo ziskat strategickou konkurencni vyhodu a stanovit realné dlouhodobé cile,
kterych v uréitém &ase dosahne (Kostan — Sulef In: Bartorikova, 2010). Mezi
hlavni diivody, které vedou k planovani, tvorbé a realizaci strategie patfi (Charvat
In: Bartorikova, 2010):

strategie urCuje dlouhodoby smér organizace,
= strategicka rozhodnuti sméfuji k dosazeni urcité vyhody,

» strategie je do znaéné miry pfizplsobenim se urcitému prostfedi nebo

zménam v prostiedi, eventuelné snahou o predvidani zmén,
= uplatnéni strategie mize vést k mobilizaci lidskych zdroji v organizaci,

= strategie nam urcuje, ¢eho a jak chceme dosahnout.

Od strategie muzeme odvodit definice vétSiny firemnich procesl a na
zakladé toho je mozné identifikovat potfebné zdroje a zplsob, jakym budou
zajistény (Plaminek — FiSer In: Bartorikova, 2010). Strategie firmy a strategie
vzdélavani zaméstnancu vychazi pfi své tvorbé z poslani a vize organizace. Vize
a poslani hraji ve firmé dulezitou roli, nebot urcuji, jak se firma chce chovat
v budoucnosti. Vize a poslani stavi pfed firmu strategické cile.

Tvorba a uplatnéni strategie musi byt nepfetrzitym cyklem. Tento proces
zacina formulovanim poslani organizace a pokracuje analyzou vnéjsiho prostredi

organizace. Analyza umozfuje pochopit vnéjSi prostfedi, identifikovat pfilezitosti
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a hrozby. V ramci vnitfniho prostfedi se pak zaméfujeme na silné a slabé stranky
organizace. DalSim krokem je pak stanoveni konkrétnéjSi strategické vize a
kone¢nych strategickych cild pro organizaci. Nasleduje volba vhodné strategie,
sméfujici ke stanoveni kratkodobéjsich cilt, k zvoleni taktiky a k implementaci
strategie dle jednotlivych krok(. Cely proces je nutné prubézné hodnotit a
monitorovat smérem ke vS8em dil¢im krokim planovaciho strategického modelu
(Bartonkova, 2010).

Jednim ze zakladnich ramcl, ktery se uplathuje pfi tvorbé strategie
vzdélavani dle strategického planovaciho modelu, je tzv. strategicky ramec.
Obsahuje systém firemnich mySlenek zahrnujicich dlouhodobé, stfednédobé a
kratkodobé cile, definice produktl, procesl, zdrojli, systém monitoringu a
zpétnych vazeb. Zahrnuje téZ definice uloh a kompetenci jednotlivych lidi a
myslenky tykajici se rozvoje lidskych zdroju. Strategicky ramec vychazi ze
situace a analyzy vnéjSiho prostfedi firmy. Mezi jeho slozky patfi poslani, vize,
mise, strategie atd. Ugelem strategického ramce je predevsim dlouhodoba
orientace a motivace subjektu, které organizaci poskytuji své zdroje. Mezi klicové
koncepce, které jsou v praxi vyznamné pro efektivni realizaci strategického
pfistupu firemniho vzd&lavani, pati koncept Rizeni pracovniho vykonu (dale jen
,RPV*), Balanced Scorecard (dale jen ,BSC*) a Rizeni podle kompetenci (dale
jen ,CBM®), (Plaminek — FiSer In: Bartorikova, 2010).

2.1 Rizeni pracovniho vykonu

RPV je neptetrzity, flexibilni, strategicky orientovany a integrovany proces
umozniujici organizacim trvalé udrzeni konkurenceschopnosti a Uspésnosti na
trhu. Dlraz je kladen nejen na soustavné zlepSovani vykonu, nepfetrzity rozvoj
dovednosti a schopnosti jednotlivedl i tymd, ale také na vyznam uceni
probihajiciho v organizaci a integraci uéeni a prace (Armstrong In: Bartorikova,
2010). Tohoto procesu se ucastni vedouci a jimi fizeni pracovnici, ktefi

spole¢nou praci sméfuji k dosazeni stanovenych vysledka.
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Je to proces vyjadfujici manazZerské postupy udavajici smér, planovani,
sledovani a méreni vykonu. Tvofi zakladnu pro vzdélavani pracovniki nebo
moznych budoucich manazerG v kli¢ovych oblastech jejich odpovédnosti. RPV
vede k tvorbé planlt osobniho rozvoje a k dohodam nebo smlouvam o vzdélavani
(Amstrong In: Bartorikova, 2010). Podle Koubka (2008, s. 203) fizeni pracovniho
vykonu ,predstavuje integrovanéj§i pristup zaloZeny na principu fizeni lidi na
zakladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manaZerem/ nadfizenym a
pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti
potfebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zakladé zminéné dohody ¢i
smlouvy tedy dochazi k provazani vytvareni pracovnich ukold, vzdélavani a
rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika (posuzovani pracovniho vykonu
pracovnika) a odmériovani pracovnika. Jde v podstaté o vyraz zvySujici se
participace kazdého pracovnika na fizeni.“

Zkoumani nebo hodnoceni pracovniho vykonu je zdrojem dulezitych
informaci potfebnych nejen pro vypracovani pland osobniho rozvoje ale i planu
rozvoje tymd. RPV vyuzivad systémovych pfistupl, komunikace, motivace a
metody fizeni podle cill. Zamérem je dosahnout ztotoznéni se jednotlivych
pracovniki s cili organizace a dosazeni toho, aby zaméstnanci pracovali
efektivnéji.

Dulezitou soucasti je také hodnoceni, vypracovani dohody o vykonu a
nepretrzitém procesu fizeni pracovniho vykonu. Zkoumani a hodnoceni
pracovniho vykonu poskytuje zakladni informace potfebné pro vytvofeni
osobnich pland rozvoje nebo pland rozvoje tymu. Poskytuje také informace, které
se uplatfiuji pfi rozhodovani o odménovani podle vykonu. Pfi hodnoceni se
zjistuji specifické pozadavky na vzdélavani a podporuje se neformalni vzdélavani
a uceni. Zakladnimi metodami Ffizeni pracovniho vykonu jsou koucovani,

mentoring, zpétna vazba a counselling (Koubek In: Bartonkova, 2010).
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2.2 Balanced Scorecard

Metodika BSC je pro firmu strategickym systémem vyvazenych ukazatel(
nezbytnych pro vyhodnocovani vykonnosti ze vSech klicovych hledisek.
Uplatiiuje se nejen pfi tvorbé a implementaci strategie, ale pfispiva také k
propojeni systému fizeni podniku se systémem fizeni lidskych zdroji. Jedna se o
strategicky manazersky systém fizeni, uréeny k fizeni dlouhodobé strategie a
zaroven se vyuziva jako méfici systém. Tato metodika se pouZziva pro vyjasnéni,
formulovani a fizeni strategie a jako kontrolni, komunikaéni, informaéni a
vyukovy systém. BCS tak umoznuje vyhodnotit rizné aspekty €innosti organizace
a propojuje vesSkeré aktivity firmy se strategii. Umoznuje tak uceleny a vyvazeny
pohled na strategii, lepSi pochopeni strategie a zaméfuje fizeni na strategické
cile. Vize a strategie firmy jsou pfevedeny do souboru méfitek vykonnosti, ktery
slouzi pro posouzeni jejich kvality. BSC predstavuje ur€ity fetézec pfiCin a

nasledkl zasahujicich do Ctyr perspektiv (Kaplan — Norton In: Bartorikova, 2010):

» Finanéni Perspektiva, ktera zahrnuje cile a ukazatele vSech ostatnich
perspektiv. Finanéni cile a ukazatele definuji finanéni vykonnost
o¢ekavanou od podnikové strategie a zaroven slouzi k hodnoceni cili a
ukazatelll vSech ostatnich perspektiv. Mezi finan¢ni ukazatele patfi
napfiklad (Wagnerova In: Bartorfikova, 2010) obchodni marze, obrat
z novych produktll, obrat na zaméstnance, vynosnost kapitalu, navratnost
investic, celkové naklady, naklady na zakaznika, trzni hodnota podniku
atd.

= Zakaznicka perspektiva dava predstavu o cilovych zakaznicich a
segmentech trhu. Prioritou je sestavit soubor kliCovych vystupnich
ukazatell, které budou shodné s cili podniku v oblasti procest rozvoje,
sluzeb, marketingu, vyroby a logistiky. Dulezité je rozpoznat co zakaznici
skutec¢né uprednostnuji. Mezi ukazatele této perspektivy patfi napfiklad
(Wagnerova In: Bartorikova, 2010) pocet novych produktd, spokojenost

zakaznik( s kvalitou sluzeb, reklamace, procento reklamaci, pocet
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zakaznikl, pocet novych zakaznikl, primérny ¢as vénovany vztahim se

zakaznikem atd.

» Perspektiva internich procesu je charakterizovana procesy, které jsou
stanovit cile a ukazatele zakaznické i finanni perspektivy. Nasleduje
identifikace a uspokojeni potfeb zakaznikl a vlastniki. Mezi hlavni
ukazatel v této perspektivé patfi napfiklad (Wagnerova In: Bartorikova,
2010) velikost zasob a obrat zasob, €as zpracovani objednavky, celkovy
Cas dodavky, naklady administrativy na celkové pfijmy a na zaméstnance,
kapacita pouzivanych informacnich technologii, rychlost reakce na

pozadavky zakaznika atd.

» Perspektiva u€eni (se) a rustu, ktera zahrnuje rozvoj cili a ukazatell
podporujici u€eni a rust jednotlivell i podniku jako celku. Cile v této
perspektivé vytvareji podporu umoznujici podniku uspésné dosazeni cill
v ostatnich perspektivach a sméfovani k naplnéni vize. Hlavni vyznam
této perspektivy je ve schopnosti inovovat, zlepSovat existujici procesy a
uvadét na trh produkty s vySSi uzitkovou hodnotou. Mezi hlavni ukazatele
v perspektivé uceni (se) a ruastu patfi napfiklad (Wagnerova In:
Bartonkova, 2010) ¢as straveny vzdélavanim, pocet certifikatll ziskany
v pozadovanych oblastech, vydaje na vyzkum, vydaje na vyvoj a inovaci,
spokojenost zaméstnancu se stylem vedeni lidi, spokojenost a loajalita
pracovniki, motivace, fluktuace zaméstnancl, pocet realizovanych

projektd, kompetence zaméstnancu atd.

2.3 Rizeni podle kompetenci

Koncepce CBM a rozvoj lidskych zdroju vedouci k osvojovani a
pfedevSim rozvijeni rdznych kompetenci, je v sou¢asné dobé& povazovano za
nejprogresivnéjsi systém, nastroj a zpusob personalni prace v organizaci. Jedna
se o metodiku, ktera feSi firemni problémy na urovni kompetenci konkrétnich lidi,

ktefi pro firmu pracuji. Tato metodika pomaha tyto konkrétni lidi najit a zajistit,
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aby potfebné kompetence efektivné ziskali, pfi€emz umoznuje vidét vzajemné
souvislosti jednotlivych personalnich Cinnosti a jejich provazanosti s firemnim
vzdélavanim. Podstatou této metodiky je pfistup k vedeni a Fizeni firmy zaloZzeny
na harmonii mezi svétem lidskych zdroju (ten definuje moznosti firmy) a svétem
lidské prace (ten vychazi z pozadavku na vykon). Vitalita firmy je pak mnozinou
kompetenci jejich lidi (Plaminek — Fider In: Bartorikova, 2010).

Jednim z hlavnich konceptl je tzv. kompetenéni pravidlo, podle kterého
Ize vSechny problémy firmy pfevést na konkrétni a chybéjici nebo nedostateéné
kompetence urCitych lidi. Tyto kompetence je potfeba nalézt a zanést do
systému. Protoze se kompetence nemlze do firmy dostat jinak nez
prostfednictvim konkrétniho lidského nositele, feSeni problému se pfeklapi na
pusobeni tohoto ¢lovéka. Vysledkem je prace na rozvoji konkrétni kompetence
Clovéka, ktery ulohu vykonava, nebo manazera, ktery uUkol definuje nebo je
odpovédny za zdroje, jez uloha vyzaduje (Plaminek — FiSer In: Bartonkova,
2010). Kompetence zde vnimame jen jako ukoly a ulohy, které maji zaméstnanci
vykonat.

Vlastni pfipravu a uplatnéni metodiky CBM lze povazovat za velmi slozity
proces, ktery je vS8ak nejvhodnéjSim nastrojem pfi sestavovani novych
pracovnich tym(. Na zakladé analyzy potfebnych kompetenci v tymu zjistime
nejen souCasny stav ale také absenci potfebnych kompetenci, coz nam
umozniuje organizaci a aktivity nasmérovat zadoucim smérem. Proto se CBM
orientuje predevsim na oblast ziskavani a vybér pracovnikli, vzdélavani a rozvoj
pracovnikd, hodnoceni pracovnik a odmérnovani pracovniki (VeteSka, 2010).
,Zakladni myS$lenkou fizeni podle kompetenci je sblizovani pozadavki( firmy
s moznostmi lidi, ktefi v ni pracuji. Systém firemnich myS$lenek by proto mél tvorit
logicky celek, ktery sice zalina obecnymi tvahami, ale mifi ke konkrétnim

tuloham, které vykonavaji konkrétni lidé* (Bartorikova, 2010, s. 84).

23



3 OBECNE PRINCIPY ROZVOJOVYCH A VZDELAVACICH
POTREB

Kazdé zaméstnani ma ruzné pozadavky na pracovnika. Vykonava-li
pracovnik jednoduchou praci s menSimi naroky na feSeni riznych problém( jeho
vzdélavaci a rozvojové potfeby se budou vyrazné odliSovat od zaméstnance
vykonavajiciho slozZitou praci vyzadujici rozhodovani, specialni znalosti a
dovednosti, vysokou kvalitu prace nebo spolupraci s jinymi pracovniky. Variabilita
vzdélavacich a rozvojovych potfeb souvisi téZ se zménou sortimentu,
technického rozvoje, zavedenim nové technologie nebo novou organizaci vyroby
a prace. Potfeba vzdélavani muze také vyplyvat z neustalého sledovani
pracovniho vykonu, kvality vyrobkl a sluzeb, vyuzivani zdrojl, stabilizaci
pracovnikl na jednotlivych pracovistich i v celé organizaci apod. (Koubek, 2008).

Z obecného hlediska predstavuje vzdélavaci potfeba jakykoliv nepomér
mezi znalostmi, dovednostmi, pfistupem, porozuménim problému na strané
pracovnika a tim, co vyzaduje pracovni misto nebo co vyplyva z organizacnich i
jinych zmén. Vzdélavaci potfeby mizeme také charakterizovat jako interval mezi
aktualnim vykonem a pfedem definovanym standardem vykonnosti (Bartorikova,
2010).

V ramci systematického vzdélavani pracovnikli ma zasadni vyznam
identifikace potfeby vzdélavani, planovani vzdélavani a vyhodnocovani vysledki
vzdélavani v€etné vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu a pouzitych
metod. Identifikace a analyza vzdélavacich a rozvojovych potfeb je stézejni pro
spravné nastaveni firemniho vzdélavani. Analyzy potfeb vzdélavani a rozvoje
spociva ve shromazdovani informaci o sou¢asném stavu znalosti, dovednosti a
schopnosti pracovnikl, o vykonnosti jednotlived, tym( a podniku v porovnavani
zjisténych udaju s pozadovanou urovni. Vysledkem analyzy je nalezeni mezer ve
vykonnosti. Vyuzitelnych zdroji informaci pro identifikaci potfeby vzdélavani je
mnoho. V praxi se postupuje tak, Zze se analyzuje SirSi nebo uzsi skala udaju,

ziskanych jednak z bézného informaéniho systému organizace, jednak ze
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zvlastnich Setfeni (Bartorikova, 2010). Podle Koubka (2008) se udaje pro analyzu

vzdélavacich potfeb rozdéluji nejéastéji na tfi skupiny:

Udaje tykajici se celé organizace (organizaéni analyza), které zahmuiji
udaje o struktufe organizace, cilech organizace, jejim vyrobnim programu
a programu cinnosti, odpovidajicim trhu, zdrojich (vybaveni, finanéni
zdroje, lidské zdroje a jejich potfeba) atd. Vyznamnymi jsou téZ udaje o
poCtu a struktufe pracovnikl, o vyuzivani kvalifikace a pracovni doby,
pracovni neschopnost pro nemoc &i uraz, o absenci, udaje o produktivité

a kvalité vykonu, zmény v podobé utvart, marketingové plany apod.

Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a éinnosti (analyza
prace), tedy popisy pracovnich mist a jejich specifikace, informace o stylu

vedeni, kultufe pracovnich vztaht apod.

Udaje o jednotlivych pracovnicich (analyza osob), které se ziskavaji
z personalni evidence, zaznaml o hodnoceni pracovnika, zaznaml o
vzdélani, kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich programu, z vysledku
testl, ze zaznamu o rozhovorech s pracovnikem &i z riznych prizkumd,

V nichZ se zobrazuji postoje a nazory jednotlivych pracovniku.

VSechny uvedené udaje se uplatiuji pfi vytvofeni pfehledu o sou¢asném

a potencialnim nepoméru mezi kvalifikaci a vzdélavanim pracovnikl v organizaci

na jedné strané a pozadavky pracovnich mist na strané druhé. Velmi Casto se

potfeba vzdélavani opirda o pozadavky vedoucich i fadovych pracovnikl, ktefi

rozhoduji o potfebach vzdélavani na zakladé znalosti konkrétni situace na jejich

pracovnim Useku. Velmi dllezitym zdrojem informaci pro identifikaci rozvoje a

potfeb vzdélavani jsou podrobné vypracované materialy pravidelného hodnoceni

pracovnikd a hodnoceni jejich pracovniho vykonu (Koubek, 2008).
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3.1 Metody a techniky analyzy identifikace potreb

Existuje fada rGznych technik analyzy vzdélavacich potieb a jejich
Clenéni. Pro dosazeni Zadouci efektivity je vhodné skloubit a pouzit souCasné
nékolik technik. Metody a techniky analyzy potfeb muzeme tfidit podle riznych
kritérii. Napfiklad podle toho zda se orientuji na reaktivni nebo proaktivni pFistup,
na jaky okruh potfeb se zaméfuji, zda slouzi k vyhledavani znalosti, dovednosti,
postoju, manazerského jednani a chovani, nebo zda se jedna o analyzu na
urovni vnéjsiho prostredi, organizace, skupin a jednotlivell (Bartonikova, 2010).
V praxi se nejCastgji pouzivaji metody a techniky zajistujici informace z oblasti
celopodnikovych Udaju, udaju o pracovnim mist¢ a 0dajid o jednotlivych
pracovnicich (viz. Koubek, 2008 - uvedeno vy$). Vlastni vybér a vyuziti dané
techniky a analyzy vzdy zavisi na konkrétni organizaci a situaci. Podle
Bartorikové (2010) Ize nékteré metody a techniky pouzit prifezové ve vSech vyse
zmifiovanych oblastech, tuto skuteCnost pro prehlednost znazorfiuje pfiloha

A — Souhm technik pro identifikaci vzdélavacich potfeb.

Mezi nejCasté&jSi chyby pfi analyze vzdélavacich potfeb mizeme Fadit

(Krajcarova In: Bartorikova, 2010):

= chyby pfi rozliSeni mezi pfanimi a potfebami pracovnikd,

= nekritické pfijimani toho, co manazefi prohlasuji za potfeby,

= chyby v uréovani zavislosti mezi potfebami a cili organizace,

= piedpoklad, ze vSechny oblasti Ize feSit tréninkem,

= chyby pfi rozpoznani priorit tréninkovych opatfeni,

= tendence hodnotit spiSe minulé nez budouci potfeby,

= neschopnost prosadit systémova opatfeni vyplyvajici z analyzy.
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Podle Bartorikové (2010) mezi kliCové pfinosy analyzy vzdélavacich

potfeb v praxi patfi:
= vétSi navratnost investic,
= vétSi motivace Ucastnikd,
= vétsi motivace vSech partner( projektu,

= vetSi vnitfni konkurenceschopnost projektu.

3.2 Planovani a metody vzdélavani pracovnikd

Na proces identifikace a analyzy vzdélavacich potfeb navazuje faze
planovani a realizovani vzdélavani pracovnik(. Pfedbézné plany a navrhy na
realizaci vzdélavacich potfeb zaméstnancl se objevuji jiz ve fazi identifikace
potfeb vzdélavani. Z téchto navrhl se vytvareji prvni ukoly a priority zaméfenych
na oblast vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy program( a navrhy rozpodtu.
VSechny tyto navrhy se postupné upfesiuji do definitivni podoby programu a
rozpoctu, ktery je pfesné a podrobné specifikovan (Casovy plan vzdélavani, pocet
a kategorie vzdélavanych pracovniki, metody a prostfedky vzdélavani).

Obsahem dobfe vpracovaného planu vzdélavani je (Koubek, 2008):

= upfesnéni o jaké vzdélavani se jedna (obsah),

= komu je vzdélavaci aktivita urCena (jednotlivec, skupiny, zaméstnani,

povolani, kategorie, kritéria vybéru ucastniku),

= jakym zpusobem bude vzdélavaci aktivita probihat (na pracovisti pfi
vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické pomcky,

ucebni texty, rezim vzdélavani),

= kdo bude vzdélavaci aktivitu realizovat (interni nebo externi vzdélavatelé,

organizace sama, vzdélavaci instituce, organiza¢ni zabezpeceni),

= kdy bude aktivita realizovana (termin, ¢asovy plan),
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= misto konani vzdélavani (konkrétni vzdélavaci jednotka, vzdélavaci
zafizeni organizace, pronajaté vzdélavaci zafizeni, zajisténi dopravy,

zajisténi stravovani, ubytovani atd.),
= rozpoctovymi naklady,

= hodnoceni vysledl vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich

programl (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit).

Jednim z nejdllezitéjSich krokd planovani vzdélavani pracovnikd je
vhodny vybér metod vzdélavani. Proto, aby ucinek vzdélavacich akce byl
maximalné efektivni je vhodné metody v pribé&hu dané vzdélavaci akce ménit
nebo nékolikrat prostfidat. Mezi hlavni kritéria pro volbu vzdélavacich metod patfi
(Bartonikova, 2010):

= charakter u¢ebnich cild,

= charakter obsahu vyuky,

= charakter didaktické formy,

» predbézné znalosti o slozeni ucastnik vzdélavaci akce,
» stupen aktivizace ucastnika,

= faze u€ebniho procesu,

*  rytmus,

= ramcoveé podminky,

= celkova didakticka pfipravenost a schopnost lektora.

Siroké spektrum metod vzdélavani Ize rozdélit do dvou velkych skupin.
Prvni skupinu tvofi metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu
prace. Jedna se pfevazné o individualni metody vzdélavani vyzadujici osobni

pfistup a partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. Druhou skupinu
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zahrnuji metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, které se uskute€nuji
predevsim prostfednictvim kurzl na Skolach nebo ve vzdélavacich institucich, na
vyvojovych pracovistich atd. Jedna se o metody pouzivané k hromadnému
vzdélavani skupin uUcCastnik(. V praxi se uplatiiuji obé skupiny metod a to
v riznych modifikacich s ohledem na konkrétni naplfi prace skupiny ucastniku
vzdélavani (Koubek, 2008). Rozdéleni a pfehled vzdélavacich metod dle mista

vzdélavani vyjadiuje tabulka 1.

Tabulka 1: Metody pouzivané ke vzdélavani pracovnik

METODY POUZIVANE KE VZDELAVANI PRI METODY POUZIVANE KE VZDELAVANI MIMO
VYKONU PRACE NA PRACOVISTI PRACOVISTE
. Instruktaz pfi vykonu prace . Prednaska
= Coaching - Prednaska spojena s diskusi
. Mentoring = Demonstrovani (praktické, nazorné
vyucovani)

. Counselling

. L . Pfipadové studie
. Asistovani

e . W orkshop
. Povéfeni ukolem

| - Brainstorming
. Rotace prace

. - Simulace
. Pracovni porady

. Hrani roli

=  Assessment center (nebo také
development center)

= Qutdoor training, lerning nebo také
adventure education

= E-lerning (vzdélavani pomoci pocitact)

Zdroj: Koubek, 2008 (upravil autor prace)
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3.3 Vyhodnocovani vysledkd vzdélavani

Pro vyhodnocovani vysledkll vzdélavani a hodnoceni ucinnosti
vzdélavaciho programu je podstatné, zaroven vSak znaéné komplikované
sestavit vhodna kritéria hodnoceni. V souvislosti s identifikaci potfeby vzdélavani,
kvalifikace a vzdélavaci aktivitou |ze uroven nebo velikost zmény zjistit jen
nepfimo. Moznost méfit pfinos vzdélavani zavisi téZ na charakteru a obsahu
prace. V odborné literatufe i v praxi Ize nalézt Sirokou $kalu pfistupt k hodnoceni
vysledku vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu. Podle Hronika (2007)
mezi velmi rozSifeny model méfeni a hodnoceni patfi:

= Uroven reakce (dotazniky spokojenosti apod.),
= Uroven u€eni (testovani znalosti),
= Uroven chovani (zhodnoceni dovednosti),

» Uroven vysledkld (méfeni dopadu do realné vykonnosti),

* Uroven postojl.

Nejcastéji je proces hodnoceni rozdélen na fadu dil€ich hodnoceni, ktera
rozliSuji okamzité, zfetelné, potencialni nebo perspektivni uc€inky vzdélavani.

Hodnoceni se pak obvykle zaméfuje na nasleduijici otazky (Koubek, 2008):
= Zkouma se, zda pfi vzdélavani byly pouzity vhodné nastroje (metody
vzdélavani, technické vybaveni, Casovy plan, obsahova stranka).
= Zkouma se odezva, postoje a nazory ucastnik(i vzdélavani.

= Zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti

(bezprostiedni testovani u€astnikl po ukon&eni vzdélavani).

=  Zkouma se, do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani v praxi.
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4 KOMPETENCNI PRISTUP KE VZDELAVANI

V souladu s vyvojem se méni uroven a kvalita vzdélavani, ve které se
odrazi sou¢asné ekonomické, socialni a spoleCenské naroky. V dusledku téchto
zmén roste vyznam kvality vzdélavani ve spoleCnosti. Vzdélavani zalozené na
osvojovani a rozvoji kompetenci je vyuZitelné a zaroven rozhodujici ve v3ech
oblastech lidského Zivota. Méfitkem pro posuzovani kompetence neni ziskané
mnozstvi informaci, znalosti, certifikdty nebo dosazena formalni kvalifikace, ale
predevsim efektivita a UuspéSné vyuziti zdroji v konkrétni situaci (v roding, na
pracovisti, ve skupiné vrstevnikl apod.).

Cilem vzdélavani zaméfeného na kompetence podle Vetesky (2010, s.
129) je ,aby ucici se jedinec byl schopen efektivné zvladat situace a ukoly, které
bude aktualné ¢&i ve vzdalenéjsi budoucnosti resit, a aby se postupné staval
autonomnéjsim pfi dosahovani raznych osobnich i spoleCenskych cilid. Ve
vzdélavani dospélych se stanovovani cilt vzdélavani obvykle tyka takovych
situaci a ukold, jejichZz kompetentni zvladani je o¢ekavano (a pfedem definovano
a standardizovano), napfiklad v modelu kompetenci konkrétni organizace nebo
Vv narodnim standardu pro vykon profese.”

V posledni dobé& se andragogicka véda systematicky zabyva
kompetenénim pojetim a kompetenénim pfistupem ke vzdélavani a rozvoji
dospélych, pfedevSim zaméstnancu v souvislosti s pozadavky na trhu prace.
Kompetencni pfistup ke vzdélavani v organizaci a implementace metodiky fizeni
podle kompetenci je souclasti strategického ramce pfi planovani a realizaci
firemniho vzdélavani. Jedna se o rozsahlou oblast, ktera zahrnuje nejen
moznosti firemniho vzdélavani, ale soucasné predstavuje také prostfedek
implementace a vyhodnocovani strategie firemniho vzdélavani (Bartorikova,
2010). Vymezeni pojmu kompetence v souvislosti se vzdélavanim, konceptem
celozivotniho vzdélavani a uceni souvisi s manazerskym systémem fizeni a
rozvojem lidskych zdroju. Model a soustava profesnich kompetenci tvofi zaklad

moderniho systému CBM a je odvozena z pozadavkiu na efektivni Fizeni
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manazert jako tradiCnich nositeld a zprostfedkovatell moci v nejriznéjSich
organizacich.

Zasadni vyznam pfi tvorbé strategie vzdélavani ma pfedevsim identifikace
kompetenci a tvorba kompetenénich modelll. Kompetence tvofi zaklad této
metodiky a slouzi jako vstupni méfitka Zadouciho chovani pracovnika
v organizaci. Kompetence Ize povazovat za pomérné stabilni charakteristiku
osobnosti. Pokud zname uroven konkrétni kompetence, jsme schopni rozpoznat
chovani a odhadnout jednani Clovéka v rdznych situacich. Prostfednictvim
kompetenci tak mizeme predvidat nejen chovani a mysleni pracovnika, ale také
zpusob jeho feSeni a pocinani v naro¢nych situacich (Veteska, 2010).
Systematickym a vhodnym zpUsobem sméfovany rozvoj kompetenci
zaméstnance vede k osobnimu i profesnimu rastu a tim k podnikatelskému

uspéchu.

4.1 Vymezeni pojmu kompetence

Pojem kompetence je v sou€asné dobé hojné uzivany jak v odborné tak
laické vefejnosti. Jednoznacné vymezeni a pojeti pojmu kompetence je velmi
obtizné, nebot tento pojem stale prochazi vyvojem, ktery je podminén rozvojem
ve védnich oborech touto problematikou se zabyvajicich. Obvykle se tento pojem

pouziva ve dvou zakladnich vyznamech (Bartorikova, 2010; Tureckiova, 2009):

= Kompetence jako pravomoc, rozsah plsobnosti a opravnéni
jednotlivce nebo skupiny lidi €init rozhodnuti. V tomto smyslu obvykle
pojem kompetence vyjadfuje vySSi a vyznamnéjSi pozici jedince ve
spoleenské struktufe nebo organizacni hierarchii spojenou s moznosti
ovlivihiovat svym jednanim jednani jinych lidi. Zaroveri ma byt spojena
s odpovédnosti za vysledek konani a pfijata rozhodnuti. Kompetence

v tomto kontextu je mozné nékomu odejmout nebo na nékoho prfesunout.

= Kompetence jako specificky soubor znalosti, dovednosti,

zkusSenosti, metod, postupu a postoju, které jednotlivec vyuziva
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k Uspé&sSnému feSeni nejriznéjSich Ukoll a zZivotnich situaci, které vedou
k osobnimu rozvoji i naplnéni usili ve vSech hlavnich oblastech Zivota.
Kompetence se tedy projevuji v chovani, které miize byt zarover soucasti

kompetence ve spojitosti s priibéhem a vysledkem néjaké ¢innosti.

Obé vySe uvedena pojeti povazuje VeteSka (2010) za komplementarni, a
proto se mohou vhodné doplfiovat ve vzdélavaci, Fidici teorii a praxi. Mezi

charakteristické znaky kompetenci podle Tureckiové (2009, s. 37) patfi:

= Kompetence je vzdy kontextualizovana - to znamena, Ze je vzdy
zasazena do urcitého prostiedi nebo situace. Ty jsou vyhodnocovany a
spoluvytvaieny také predchozimi znalostmi, zkuSenostmi, zajmy a

potfebami ostatnich ucastnikd situace.

» Kompetence je multidimenzialni — sklada se zrozliénych zdroju
(informace, znalosti, dovednosti, pfedstavy, postoje, jiné dil¢i kompetence
atd.); a predpoklada efektivni nakladani s témito zdroji, které jsou
propojeny se zakladnimi dimenzemi lidského chovani. To zaroven
znamena, ze kompetence obsahuje chovani a v chovani a jednani se

projevuje.

= Kompetence je standardem — predpokladana uroven zvladnuti
kompetence je uréena pfedem, zaroven je pfedem definovan soubor
vykonovych kritérii (méfitek ¢i standardi oCekavaného vykonu ve smyslu
vysledku &innosti a chovani). To umoznuje jedinci, aby svoji kompetenci

demonstroval a aby ji také sam dokazal zméfit a vyhodnotit.

= Kompetence ma potencial pro akci a rozvoj — kompetence je
ziskavana a rozvijena v procesech vzdélavani a uceni. Ty jsou
povazovany za kontinualni a celoZivotni procesy a principialné jsou
odvozeny z konstruktu vstupnich (zdrojovych) faktorl a z hlediska

ziskavani a rozvijeni kompetenci. To zaroven znamena, Zze mohou byt
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pfedem vymezeny také vystupni kategorie (vysledky), napfiklad koncepty,

dovednosti a postoje, obecné ucinné jednani.

,Kompetence ve smyslu zpusobilosti a postoji, podpofena moznosti
rozhodovat a jednat v souladu s udélenymi ¢&i pfevzatymi pravomocemi, je
podminkou uspésného uplatnéni jednotlivce v zaméstnavatelské organizaci. Ta
mu k tomu ma vytvaret podminky prostrednictvim vhodného modelu Fizeni a
participativniho vedeni lidi. Systémovym nastrojem k tomu je pochopitelné takova
koncepce prace s lidmi v organizaci, ktera nejen umoZzriuje, ale v pravé fazi také
iniciuje rozvoj a seberozvoj ¢lent organizace” (Tureckiova, 2009, s. 37).

Kompetence v kontextu zaméstnaneckych organizaci byvaji nejCastéji
formulovany jako disponibilni schopnosti a dovednosti pracovnika vykonavat
konkrétni funkci a dosahovat pfitom poZzadované vykonnosti. Jsou vyjadienim
znalosti, schopnosti, povahovych rysu, postojli, dovednosti a zkuSenosti
konkrétniho ¢&lovéka vyuzivajici souhrnné ziskané védomosti k dosazeni cill
organizace.

Z vySe uvedeného vyplyva, Zze kompetence mulzeme definovat jako
jedineénou schopnost ¢lovéka Uspésné jednat a dale rozvijet svlj potencial na
zakladé integrovaného souboru vlastnich zdrojli, a to v konkrétnim kontextu
rlznych ukold, ¢innosti a Zivotnich situaci, spojenych s moznosti a ochotou
(motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost.

Kompetence mlzeme také oznaCovat jako dynamickou kombinaci
kognitivnich a  metakognitivnich  dovednosti, znalosti a porozuméni,
meziosobnich, intelektualnich a praktickych dovednosti a etickych hodnot.
Nékteré kompetence jsou oborové, jiné vSeobecné. Rozvoj kompetenci obvykle

probiha integrovanym a cyklickym zpuisobem.
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4.2 Vztahovost pojmi kompetence, schopnost a kvalifikace

Terminy kompetence, schopnost a kvalifikace jsou spojovany s CBM.
Mezi vyznamy uvedenych pojmu je urcity vztah. Schopnost vychazi z geneticky
daného zakladu kazdého jedince. Lze ji ve struCnosti definovat jako dispozici,
potencialni moznost aktivovat urcitou Uroven vykonu. Jedna se o jeden ze zdroj(,
které ma jedinec k dispozici a obvykle se poji s urCitou oblasti lidské Cinnosti. Mit
své Cinnosti i v jednani. Schopnost je tedy mozné povazovat za jeden ze vstupu
(zdroju), ktery jedinec vyuziva pro to, aby byl uspéSny ve svém jednani, a
kompetenci za vystup. Z vySe uvedeného vyplyva, Zze kompetence sama o sobé
zahrnuje chovani a zaroven oznacuje jednani, v némz se projevuje (Tureckiova,

2009). Vztah mezi uvedenymi pojmy vyjadfuje obrazek 2.

Obrazek 2: Vztah mezi vyznamy pojmi schopnost a kompetence

SCHOPNOST KOMPETENCE
vstup — vystup
potencidl k akci efektivni vvuzitl efektivné
zvladnuta akce

Zdroj: Turecikova, 2009 (upravil autor prace)

Vzajemny vztah mezi schopnosti a kompetenci |ze popsat jako efektivni
vyuziti schopnosti pro vznik kompetenci. Shrneme-li vy§e uvedené, mizeme
kompetenci oproti schopnosti vymezit jako komplexnéjsi a zasadné kontextové
podminénou, nebot jedina kompetence muze v sobé obsahovat nejriznéjsi
skladbu schopnosti (védomosti, znalosti, zkuSenosti, dovednosti, teoretické

poznatky, informace, postoje, nadani, talent, osobni charakteristiky atd.).
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Terminem kvalifikace obecné oznacCujeme odbornou pfipravu sméfujici
k vytvofeni soustavy Sirokého spektra znalosti a dovednosti potfebnych k ziskani
oficialné potvrzené (certifikované) profesni zpUsobilosti, nezbytné pro vykonavani
ur€ité ¢innosti (povolani). Kvalifikace je ziskavana postupné v ramci formalniho
pocCateéniho, zejména sekundarniho a eventuelné také terciarniho vzdélavani.
Standardy jednotlivych profesnich kvalifikaci jsou vytvafeny kompetentnim
organem. Odborna pfiprava (formalni kvalifikace) je v pribéhu profesni drahy
jednotlivce roz8ifovana o daldi zku3enosti, znalosti, dovednosti a schopnosti.
Rozvoj a dopliiovani kvalifikace v souvislosti s novymi poZadavky na
vykonavanou profesni ¢&innost je pak cilem dalSiho vzdélavani v ramci
organizace. V soucasnosti je kladen duraz na vytvofeni novych typ( kvalifikaci
zalozenych na pribézné osvojovanych, rozvijenych a dle potfeby aktivovanych a
aktualizovanych kompetencich (Tureckiova, 2009). Nové pojeti kvalifikaci

zaloZenych na kompetencich znazorfiuje obrazek 3.

Obrazek 3: Pojeti kvalifikaci zalozenych na kompetencich

osobni + pracovni
zkusenosti
védomosti @

dovednosti \ * / postoje

D
v oboru
N y
FORMALNI = | PROFESNI + KLICOVE
KVALIFIKACE | —g=——— | KOMPETENCE KOMPETENCE
| zkusSenosti ‘

neformalni kvalifikace

Zdroj: Tureckiova, 2009, s. 41
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Uvedené schéma ukazuje vzajemné vztahy mezi vySe vysvétlenymi
pojmy. Zaroven naznacCuje pfechod od puvodni pfevahy formalni kvalifikace
k pfevaze neformalini kvalifikace (ziskané profesni a Zivotni zkusenosti). Pomér

obou slozek se v prubéhu profesni drahy méni (Tureckiova, 2009).

4.3 Déleni a struktura kompetenci

Kompetence mizeme délit dle fady typologii a teorii v rdznych
kontextech. V ramci organizace Bartorikova (2010) rozliSuje individudlni,
organizacni a klicové kompetence.

Individualni kompetence predstavuji znalosti, dovednosti a schopnosti
jednotlivell. Tyto kompetence mohou mit vSichni zaméstnanci bez ohledu, na
jaké urovni je jejich postaveni v organizaci. Dostate¢na motivace a moznost
seberealizace jsou nezbytné pro rozvoje téchto kompetenci. Vyznamnou roli pfi
rozvoji individualnich kompetenci hraje pfedevsim kvalitné vytvofeny strategicky
ramec, ktery rozvoj téchto kompetenci nejen umoznuje, ale i podporuje.

Organizac¢ni kompetence predstavuji zakladni charakteristiky Uspé&snych
organizaci bez ohledu na odvétvi. Patfi sem napfiklad planovani prace,
organizovani zdroju, feSeni krizovych situaci, dokon¢ovani ukol, méfeni postupu
praci a fizeni rizika. Jsou vytvareny lidmi, proto se na vyspélosti organizacnich
systému odrazi kvalita lidského kapitalu v dané firmé. Cilem je vyuzivat znalosti
prostfedi konkrétniho odvétvi a vytvofit takové organizacni systémy a postupy,
které umozni vytvofit synergicky efekt s individualnimi i kliCovymi kompetencemi.

Klicové kompetence zahrnuji celé spektrum kompetenci pfesahujici
hranice jednotlivych odbornosti. Kompetence zle délit podle nejriznéjSich
hledisek. NejCastéji se kompetence déli na odborné, metodické, socialni a
osobnostni. Podle Belza a Siegrista (In: Bartonkova, 2010) jsou kliové
kompetence vyrazem schopnosti ¢lovéka chovat se pfiméfené situaci, v souladu
sam se sebou, tedy jednat kompetentné. Potencialem k disponovani

kompetencemi je individualni kompetence Kk jednani, ktera se projevuje
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spoluplsobenim socialni kompetence, kompetence ve vztahu k vlastni osobé a
kompetence v oblasti metod.

1. Socialni kompetence

= schopnost tymoveé prace,

= schopnost Celit konfliktnim situacim,

= komunikativhost,

= kooperativnhost.

2. Kompetence ve vztahu k vlastni osobé
= kompetencni zachazeni se sebou samym,
= schopnost reflexe vuc¢i sobé samému,

= schopnost posuzovat sam sebe,

= védomé rozvijeni vlastnich hodnot,

= byt svym vlastnim manazerem.

3. Kompetence v oblasti metod

= planovité, se zaméfenim na cil uplatfovat odborné znalosti,

= vypracovavat tvofiva, neortodoxni feseni,

= strukturovat a klasifikovat nové informace,

= Kkriticky pfezkoumavat v zajmu dosazeni zadoucich inovaci a zmén,
= davat véci do kontextu a poznavat souvislosti,

= zvazovat Sance a rizika.
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Mezi tradi¢ni klicové kompetence patfi (Veteska, 2010, s. 94):

= komunikace a spoluprace,

= kreativita a schopnost fesit problémy,
= samostatnost a vykonnost,

= schopnost nést odpovédnost,

= schopnost ucit se a schopnost myslet,

= odUvodnéni a hodnoceni.

KliCové kompetence v kontextu zaméstnaneckych organizaci pfedstavuji
takové kompetence, které odliSuji organizaci od konkurentl v ramci odvétvi a
vytvareji konkurencni vyhodu. Tvorba kliCovych kompetenci v tomto pojeti je
spojena s danou technologii a zalezi na organizaci, jak dokaze vyuzit nejnové;si
technologii a specifické dovednosti v urcitém oboru. Tyto kompetence predstavu;ji
zaklad pro stanoveni kritérii pfi vybéru pracovniku.

Z vySe uvedenych argumentl plyne, Ze kompetence mohou byt souhrnem
kompetenci, které umozniuji jedinci, prostfednictvim spoluptsobeni socialni,
vlastni a metodické kompetence dospét k optimalni jednaci kompetenci. Projev
této kompetence mlze byt v kontextu individuality jedinct znacéné rozdilny. Za
pomoci rozvinutych kompetenci je ve stejny okamzik vykonavan velky pocet
reakci a funkci, které slouzi k pfekonavani problémi nebo k flexibilnimu
pfizplsobeni se zménam, kterym je jedinec v pribéhu Zivota neustale
vystavovan. Rozvoj kliCovych kompetenci je celozivotnim plynoucim vzdélavacim
procesem, ktery je orientovan k vyvoji osobnosti a individualnimu rozvoji jednaci

kompetence (Veteska, 2010).
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4.4 Kompetenéni modely

V souCasné dobé& se objevuji nejriznéjSi kompetenéni modely a
kompetencéni profily, vychazejici z potfeb a specifickych pozadavku riznych
pracovnich pozic v organizacich. Zakladem pro vytvofeni efektivniho
kompetenéniho modelu je definice, tedy soubor konkrétnich kompetenci, které
jsou potfebné k u€innému pinéni Udkold nezbytnych pro Fizeni organizace.
Kompetenéni model obsahuje jednotlivé védomosti, dovednosti, schopnosti,
znalosti a dalSi charakteristiky osobnosti, které jsou uspofadané podle néjakého
kliCe. Tento kli€¢ umoziuje jak jednotlivci, tak organizaci jako celku efektivné
reagovat na ménici se podminky a uspét v globalni ekonomice i svétové
konkurenci. Kompeten¢ni modely je mozné vyuzit v mnoha oblastech fizeni a
rozvoje lidskych zdroja. Vztahuji se nejen k hodnoceni vysledku a méfeni vykonu
ale mize se stat také voditkem pfi planovani kariéry. Mezi hlavni vychodiska

patfi rysovy pfistup a situacionalismus.

= Rysovy pfistup podle Hronika (2007, s. 62) fika, ze ,bez ohledu na
situaci, v niz se Clovék nachazi, uplatriuji se jeho vlastnosti (trvalé a
neménné, resp. jen velmi pomalu ménitelné), které jsou sice jen do urcité
miry Citelné v chovani, ale jsou rozhodujici pro charakter jednani. Za
zakladni jednotku mizeme povazovat rys. Klasickymi rysy jsou napriklad
peclivost, introverze, druznost, stabilita a podobné. Rys( je cela fada a
Jsou mensimi jednotkami nez kompetence. Mohou se tedy objevovat
systémy, které obsahuji i nékolik desitek ryst“. Za klasické rysy povazuje
napfiklad peclivost, introverzi, nebo stabilitu a podobné. Mezi zakladni
nevyhody rysoveho pfistupu patfi, Ze nezohlednuje situaci a role, ma jen

slabou vazbu na vykon a zadnou vazbu na strategii.

= Sijtuacionalismus je opakem rysového pfistupu. Vysledek je vzdy
podminén situaci a riznorodost chovani odpovida variabilité dané situace
»Kompetenéni model ma blize spiSe k situacionalismusmu nez

k rysovému vychodisku® (Hronik, 2007, s. 68). V kompetenci je v3ak i vliv
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vlastnosti, a proto mizeme spiSe uvazovat o systémovém pfistupu, ktery

sjednoti situaéni vychodisko a rysovy pfistup.

Kompetenéni model pfedstavuje ve firmé& tzv. most mezi podnikovou a
personalni strategii. Navaznost na podnikatelskou strategii se nazyva vertikalni
integrace. Provazanost kompetenéniho modelu s jednotlivymi personalnimi
¢innostmi kompetencnim modelem se oznaCuje jako horizontalni integrace.
Kompetenéni model tak propojuje hodnoty, potfeby organizace s vlastnim
pracovnim vykonem. Kompetencni model pfevadi obé vySe uvedené strategie do
jednotné terminologie uréeného pro personalisty a manazery. V praxi se €asto
setkdvame se situaci, kdy organizace a firmy maji kompetencni model, ktery neni
vertikalné integrovan. Kompetenéni model predstavuje prakticky nastroj spojeni.
(Hronik, 2007).
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5 NOVE TRENDY V PODNIKOVEM VZDELAVANI

Pojeti podnikového vzdélavani prochazi v poslednich letech markantnimi
zménami, v kontextu se stale vyraznéjSim tlakem usilujicim o to, aby rozvoj a
vzdélavani vedly ke zvySeni vykonnosti a sméfovaly k prokazatelnému mérfeni
efektivity. Tento tlak se promita do vSech trendl v oblasti podnikového
vzdélavani (Hronik, 2007).

Trendem soucasnosti je ucinit vzdélavani prahledné;jsi, exaktnéjsi a zvysit
tak jeho vyznam a podil na ekonomickém rastu firmy. Koncept udici se
organizace pak kopiruje pozadavek celozivotniho uceni, jako nezbytnou
podminku efektivnihno zapojeni c¢lovéka v modernim pracovnim procesu.
Uspésnost firmy v konkurenénim prostfedi je ve vyznamné mife podminéna
urovni a kvalitou managementu organizace, coz vede k orientaci na optimalizaci
pfipravy a vzdélavani manazeru v jednotlivych manazerskych pozicich. Z tohoto
pracovnikul, ktefi jiz absolvovali proSkoleni v oblastech nutnych pro pracovni
vykon. Zdlraznuje se téz nizSi ploSnost, vySSi specializace a efektivnost
vzdélavacich aktivit, které musi byt cilené, specializované a méfitelné
(Medzihorsky, online, cit. 2013-02-10). V souvislosti s rozvojem a ménicimi se
potfebami v oblasti firemniho vzdélavani existuje Siroké spektrum novych
vzdélavacich metod. Mezi moderni a Casto aplikované vzdélavaci metody
(trendy) v oblasti firemniho vzdélavani miazeme fadit napfiklad knowledge
management, talent management, fizeni podle kompetenci a e-learning. Vyse

uvedené trendy vyraznym zplasobem ovliviuji chapani rozvoje lidskych zdroju.

5.1 Knowledge management

Knowledge management je modernim a velmi popularnim konceptem,
ktery je dnes intenzivné propracovavan a zahrnuje velmi Sirokou oblast
vzdélavani. V odborné literatufe se objevuje cela fada definici. ZjednoduSené

muzeme knowledge management definovat jako koncept, ktery se zabyva
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generovanim, Sifenim, konzervovanim a revizi spole¢né odbornosti. Navazuje
tak na koncepci ucici se organizace, respektive organiza¢ni u€eni. Vzdélavani a
knowledge management na jedné strané pouZzivaji fadu stejnych metod, zaroven
vSak na strané druhé pouzivaji i specificky odliSné metody (Hronik, 2007).

Mezi knowledge managementem a ucici se organizaci existuje urcita
vazba. Zakladnim cilem této oblasti je pfipravit takové prostfedi, ve kterém se
bude cela organizace ucit. ,Koncepce udcici se organizace predevsim
rozpracovava systémovy pristup, v némz uplatriuje nelinearni zptsob uvazovani
o pojeti svéta, ktery je tfeba vnimat komplexné a dynamicky s mnoZstvim
intervenujicich sil“ (Hronik, 2007, s. 77). Podle P. M. Sengeho (In: Hronik, 2007)
se v udici organizaci uplatriuje pét disciplin (kompetenci), které jsou nezbytné,
pokud chce spole€nost uspét v turbulentnim a ménicim se prostfedi. Mezi tyto
discipliny fadi systémové mysleni, osobni mistrovstvi, mentalni modely, sdilené

vize a tymové uceni.

= Systémové mysleni. Je nejdulezitéjSi disciplinou, nebot umozfiuje
manazerim chapat svét v komplexnosti. Propojuje vSechny nasledujici
discipliny. V této oblasti se uplatfiuji archetypy, které manazeriim

pomahaji najit opakujici se vzory, které organizaci omezuiji.

= Osobni mistrovstvi. Znamena schopnost vybirat jen to nejlepsi. Byt
mistrem znamena byt nejen odbornikem ale také inspiraci a vzorem pro

druhé a to prostfednictvim zaujeti a vasné.

= Mentalni modely. Obsahuji rizné predpoklady, o¢ekavani, pfedsudky a
generalizace, které nemusi byt prospéSné a nemusi odpovidat pfimo
situaci, ve které se nachazime. Tyto modely jsou svym charakterem

podobné organizacni strukture.
= Sdilené vize. Jsou potiebné pro ztotoznéni jednotlivce s organizaci.

» Tymové ucéeni. Pfedpoklada diskuzi (vysvétlovani), opravdovy dialog

(zajmy a rozhodnuti tymu) a pochopeni.
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Mizeme konstatovat, Ze jednotlivé discipliny ucici se organizace jsou
kompetencemi firmy, které se navzajem propojuji. VSechny tyto vySe uvedené
discipliny se musi uplatnit najednou, aby se organizace pfenesla pfes urcitou
hranici (kritické mnozstvi) a stala se tak ucici se.

Knowledge management patfi do oblasti fizeni lidskych zdroji. Pro
uspéch personalistll a manazeru v této oblasti je dulezité, byt pfipraveni na fizeni
lidskych a znalostnich zdrojl, znat cile, postupy a metody knowledge
management ale také byt schopni identifikovat klicové kompetence v dllezitych
procesech. Zakladnim vykladovym schématem pouzivanym v knowledge
managementu je genealogicky model znalosti. Tento model vyjadfuje data,
informace, znalosti, zpUsobilosti a udava smér kazdé organizace. Dfive byl
nejvétsi vyznam pfiklddan useku mezi informacemi a znalostmi, dnes je za
rozhodujici povazovan usek mezi znalostmi a dovednostmi (Hronik, 2007).

Znalosti mGzeme klasifikovat podle rGznych hledisek napfiklad podle
obsahu (technologické, procesni, koncep¢ni, kulturarni) nebo podle €asového
rozliSeni tzn. podle doby starnuti a rychlosti jejich osvojeni. Pro samotnou
aplikaci ma nejvétsi vyznam ¢lenéni podle jejich vyznamu na kli€ové a podpurné.
Popularni a velmi rozSifené je rozdéleni znalosti podle jejich role v procesu

feSeni:

Know-what, tyto znalosti maji odborny a technicky charakter, zahrnuiji
znalost predpisli, norem, parametri a podminek pro jejich pouziti. Jsou

jednim z hlavnich predpokladu pro uspésnou praci se znalostmi.

= Know-why, zahrnuje znalost principd a zakonitosti potfebnych
k zapamatovani si a dalS§imu sluGovani znalosti. Principy jsou obvykle

dobfe zapamatovatelné.

= Know-how, jedna se o soubor znalosti, které vznikaji na zakladé

ovéreného uziti z praxe (znalost metodiky a postupd, jak véci délat).

» Know-who, jedna se o praktickou zasobu rlznych kontaktu, které

umoznuiji jejich drziteli nastartovat a spojovat interakce.
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VyS8e uvedené tfidéni znalosti podle vyznamu roli se vztahuje spise ke
znalostem jedince a k riznym stylim uceni. Ve vztahu k organizaci rozliSujeme
znalosti explicitni a tacitni. Explicitni znalosti je mozné pomérné dobfe
zaznamenavat a systematicky tfidit. Lze je uchovavat v podnikovych databazich
(konzervovat). Oproti tomu tacitni znalosti neni mozné znazornit a pfedavat
v pisemné podobé, nebot jsou ziskavany zkuSenosti a jsou v mysli lidi. Jedna se
o znalosti, které se vztahuiji k individualité jejich nositele. Tacitni znalosti jsou pro
mnohé firmy rozhodujici, ale velké mnozZstvi firem s témito znalostmi nepracuje a
nevyuziva jejich potencial (Armstrong, 2012).

V organizacich se nejCastéji v oblasti znalosti uplatruji dvé protikladné
strategie. Vzajemny pomér a rovnovaha téchto strategii se odviji od oboru,
kultury a personalni strategie, v némz organizace pusobi. Strategie chytrych
znalosti se ve firemnim prostiedi uplatfiuje napfiklad pfi tvorbé pfipadovych studii
a nasledné praci s nimi (oblast Iékafstvi). Strategie emocnich znalosti se ve
firemnim prostfedi uplatfiuje v situacich, kdy je nezbytné kreativni feSeni a
individualni pfistup. Tuto strategie podporuji neformalni znalostni sité, které
vznikaji spontanné. ZvySe uvedeného vyplyva, Ze neni mozné pracovat
vyhradné s jednou strategii, ale Zze potfebujeme pouzivat jak chytré, tak

emocnimi znalostmi (Hronik, 2007).

5.1.1 Metody v knowledge managementu

Pfi pfeméné znalosti se uplatiuji rGzné metody, které mohou byt
ohrani¢ené (diskrétni) nebo neohranic¢ené (difuzni). VétSina téchto metod se
uskute€riuje ve spojeni s vykonavanou praci. S nékterymi metodami se mizeme
setkat téZ v bézném vzdélavacim programu, napfiklad motivacni workshop,
pfipadova studie nebo scénaf budoucnosti. Tato skuteCnost potvrzuje ¢asteCny

prunik mezi vzdélavanim a knowledge managementem (Hronik, 2007).
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Diskrétni metody (Hronik, 2007):

» Pripadova studie. V ramci knowledge managementu mizeme pfipadoveé
studie vytvaret ve dvou zakladnich situacich a to na zavér projektu nebo
okolo kritického mista urcitého procesu. Pfipadova studie se odliSuje od
modelové situace a pfikladu pfedevsim tim, Ze ma vzdy néjaky konec a

zpracovava jen podstatné Casti.

= TFi otazky na experta. Tato metoda je vhodna pro situace, kdy se
potfebujeme orientovat v situaci, ktera je problematicka a obtizné

identifikujeme kriticka mista.

= Neuspéch kvartalu. Jedna se o soutéz spojenou s odménou pro, kdo byl
komunikativnim zpUsobem schopen identifikovat zdroje neuspéchu. Pro
vétsi efektivnost této metody je potfeba vytvofit vhodné prostredi, ve

kterém je tolerance k novym, nikoli opakovanym chybam.

= Poselstvi pristim. Je vhodnou metodou pfi pfedavani znalosti, které
starnou pomaleji. Pracovnik, ktery odchazi napfiklad na jinou pozici,
sepisuje své poselstvi pristim. Poselstvi pfistim ma svoji strukturu
(preambule, kdyz jsem ja nastupoval na toto misto, nejdulezitéjSi

znalosti).

= Manazerské pribéhy. Zakladni jednotkou pfibéhu je dé&j, ktery mize byt
jednoduchy, slozity, hlavni, soubézny nebo vedlejSi. Pomoci pfibéhu
poznavame sebe nebo druhé bezpe¢nym az laskavym zplsobem. Pfibéh
nam vytvari vzorec, model a u¢i nas mluvit a premyslet stejnym jazykem,

dava lidi dohromady. Pfibéh nam ukazuje smér a také fika proc.

= Scénare budoucnosti. Jedna se o metodu, kde mizeme najit lektora,
ktery je odjinud. Vysledkem této metody je vyladéni se vSech uc€astniku.
Tento postup obsahuje pét zakladnich krok( (vybér zakladni otazky,
formulace hybnych sil, stanoveni kliCovych nejistot, sdruzeni nejistot a

tvorba os budouciho svéta, vytvoreni ¢ty scénafu budoucnosti).
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Difuzni metody (Hronik, 2007):

» Vzor. Clovék s pfirozenou autoritou se stava pro druhé vzorem a velmi
dobfe muze ovliviiovat své prostifedi a podpofit sdileni i Sifeni znalosti.
Tato metoda se pfekryva s metodou Osobniho mistrovstvi z ucici se

organizace.

= Vypravéni pribéht. Do firmy mizeme vnaset hotové pribéhy, napfiklad
manazerské. Tyto pfibéhy jsou Sifeny spontanné a jsou sdileny. Tykaji se

skute€nych osob, které jsou ostatnim znamy.

5.2 Talent management

Talent management je proces, ktery zacina identifikaci talentovaného
Clovéka a kon¢i vyuzivanim jeho zpusobilosti. Cely tento proces je logicky. Tato
metoda se uplathuje pfedevSim u firem zalozenych na znalostech jako priorité.
Talent je pro organizaci zdrojem konkurencni vyhody. Talent management je
nastrojem pro fizeni kariéry vybrané skupiny lidi. Kazda organizace, si musi
stanovit vymezeni, koho bude povazovat za talent. V souc€asnosti je hlavnim
kritériem talentu vykonnost, respekt a perspektiva zvySovani vykonnosti.
Organizace mohou talentované pracovniky ziskat z vlastnich nebo vnéjSich
zdroju. Aby byl talent management pro firmu efektivni, funkéni a pfinosny je
nezbytné dodrzet pfi uplathovani této metody nékolik podminek napfiklad
umoznit vstup talentd do jakékoli pozice, nevytvafit privilegovany elitni klub
talentd, zaijistit talentim realnou perspektivu a jejich udrzeni ve firmeé, realizovat
komunikace v ramci celé firmy (Hronik, 2007).

Pro organizaci je identifikace talentl a jejich zafazeni do programu velmi
dilezité. Vybirame-li talentované pracovniky z vlastnich zdroji, musi byt tento
vybér spravedlivy, nebot vybrani jednotlivci nejsou pro druhé neznamymi.
Nominace a navrhy do programu talent developmentu by mély mit podporu nejen
ze strany pfimého nadfizeného nebo personalniho oddéleni, ale také z rad

ostatnich zaméstnancl. Talent management neni zarukou, ale je pfilezitosti,
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ktera zvySuje pravdépodobnost uplatnéni se ve firmé v cenéné pozici (Hronik,
2007). K identifikaci talentd z vlastnich zdroji se nejCastéji pouzivame tyto
metody (Hronik, 2007, s. 113):

= fungujici systém hodnoceni,
= Ucast v projektech,

= development Center,

= 360°zpétna vyzba,

= meéfeni potencialu,

=  nominace.

DalSimi vyznamnymi sloZzkami v oblasti talent managementu je
vzdélavani, rozvoj a Fizeni kariéry. Talentovanym pracovnikim umoziuje
vzdélavani a rozvoj rozsifit, prohloubit dovednosti a schopnosti, které potiebuiji.
Zaroven jsou vzdélavaci a rozvojové aktivity dulezitym nastrojem organizace pro
rozvijeni manazer(, ziskani angazovanosti a oddanosti talentovaného personalu.
Pro rozvijeni v talent managementu mame dva zakladni typy program@ (Hronik,
2007):

= Trainee programy. Kazdému uc&astnikovi programu je vytvofen rozvojovy
plan, ktery ma rozmanitou strukturu a jeho délka se pohybuje od pul roku
do jednoho roku. Po uspé$ném ukonceni tohoto programu je absolventim

obvykle nabidnut dalSi kontrakt.

= Talent development. Program develompent je uren zaméstnanciim,
ktefi maji v organizaci svou historii a urCité postaveni a zaroven jsou na

pocCatku své kariéry a potiebuji si najit jeji smér.
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5.3 E-learning

E-learning je v soucCasnosti povazovan za moderni metodu firemniho
vzdélavani. Vyvoj a ruzné definovani pojmu je ovlivnéno nejen rozvojem
informacnich a komunikaénich technologii ale i pfistupem k této formé
vzdélavani. Pollard a Hillage (In: Armstrong, 2012 s. 481) definuji e-learning jako
LPOSkytovani a spravu pfilezitosti ke vzdélavani a jejich podporu pomoci
pocitacové, sitové a internetové technologie za u¢elem napomahani pracovnimu
vykonu a rozvoji jedinc(“. Pojem e-learning mizeme prezentovat jako aplikaci
novych multimedialnich technologii prostfednictvim internetu nebo intranetu
k tvorbé vzdélavacich programl, ke zlepSeni kvality vzdélavani, k podpore
pFistupu ke zdrojum, sluzbam, k vyméné informaci a ke spolupraci vzdélavaci
skupiny. E-learning je v podstaté vzdélavaci proces, ktery vyuzivd dostupné
moderni technologie krealizaci u€eni. E-learning lze vymezit a délit podle

rlznych hledisek. Amstrong (2012) e-learning déli podle typu:

= separovany e-learning, kdy vzdélavaci osoba pouziva urcitou
technologii, ale neni v dané chvili napojena na instruktory nebo ostatni
vzdélavaci osoby,

= Zivy e-learning, kdy instruktor a vzdélavajici se osoba jsou za pouziti
prislusné technologie v danou chvili spolu v kontaktu, ale jsou na riznych
mistech,

= kolektivni e-learning, ktery podporuje vzdélavani a uc€eni prostfednictvim
vymény informaci a znalosti mezi ucicimi se pomoci diskusnich for,

spolecenstvi praktikl, chatu apod.

E-learning zahrnuje celou fadu vzdélavacich prostfedku, které je mozné
kombinovat a sjednotit do uceleného systému, tim se dosahne vySsi efektivity a
vzdélavaci proces se stane komplexnéjsSim. Vhodnym nastrojem je napfiklad
vystaveni studijnich materiald na internetu nebo intranetu a nabidka k nim

vztazenych testu, komunikace prostfednictvim diskusnich for, emaild apod.
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Obsah Ize poskytovat v podobé PowerPointu, soubori ve formatu PDF nebo
v podobé audio a videoklipu atd. Uvedené nastroje je vhodné integrovat, za
pouziti specializované aplikace pro fizeni procesu vzdélavani tzv. learning
management systém. Tento systém umozfuje distribuci kurzi po webu a
zaroven pfinasi nové moznosti v administraci a sluzbé klientim.

Hronik (2007) uvadi, Ze novym trendem je kombinace e-learningu a
prezen¢niho studia, kdy pfevladaji kurzy bez lektora. E-learningové kurzy mazou
byt zakomponované do jinych rozvojovych a vzdélavacich aktivit nebo v podobé
jednotlivych, samostatnych kurzd. Dale muzeme e-learningové kurzy délit podle
cileni obsahu, interaktivity nebo podle ¢asovani. Za zakladni vyhody e-learningu

Hronik (2007) povaZzuje:

moznost bezbariérového pfistupu ke vzdélavani,

standardizované znalosti,
= moznost rychle vzdélavat velké mnozstvi lidi,

= moznost ovéfit efektivitu.

5.4 Nové trendy ve vzdélavani

V soucasnosti mohou organizace vyuzivat v oblasti vzdélavani a rozvoje
svych zaméstnancul Siroké spektrum modernich metody. Pro dosazeni maximalni
efektivnosti v oblast vzdélavani v ramci organizace je dulezité a Zzadouci zvolit
vhodnou kombinaci modernich metod. Za nové trendy, které jsou dil¢i a vztahuji

se ke vzdélavani Hornik (2007) povazuje pét nasledujicich trendu:

Od ,,kusovek‘ k celostnimu pristupu

., 1ento vyvoj mizZeme charakterizovat jako cestu od vzdélavani k uceni.
Je to cesta sméfujici od izolovanych aktivit, u nichZ je v centru pozornosti
vzdélavany jedinec, k proudéni, ve kterem se uci v§ichni, aniz musi byt na

Skoleni (Hronik, 2007, s. 116). Tento pfistup obsahuje Ctyfi vyvojové faze
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(realizace ,,kusovek®, sled vzdélavacich aktivit, komplexni rozvojovy program a

celostni pfistup).

Just-in-time ve vzdélavani

Just-in-time ve vzdélavani je opakem uc€eni do zasoby. Tento pfistup ve
vzdeélavani uplatiuji pfedevsim organizace vykonové orientované, které chtéji mit
co nejmensi zasoby. Uvedenou metodu muizeme chapat jako posilujici nebo
stabilizujici zpétnou vazbu v ramci systému. Lze pfedpokladat, ze tento zpusob
vzdélavani bude v organizacich pfibyvat. Zakladem je rozdéleni kurzl ve firmé
na kurzy standardni a zakazkové. Standardni kurzy budou souc&asti tréninkovych
katalogU, které vyrazné zestihli. Zakazkova fesSeni nejsou opakujici a mohou byt
pouzita proaktivné nebo reaktivné. Just-in-time ma podobu kurzu, ktery pfichazi
v pravy €as, napfiklad v podobé& soustfedéni projektového tymu tésné pred
zahajenim projektu. Na takovém soustfedéni probiha nékolik kurzi najednou —
teambuilding, projektové Fizeni, techniky rozhodovani a podobné. U zakazkovych
feSeni ma charakter vyladovani formy. U standardnich kurzi ma charakter

nezbytného ,,minima“, které potfebuji pro uspésné fungovani (Hronik, 2007).

Standardizované kurzy

Standardizované kurzy jsou zaméfeny na osvojeni si zakladnich znalosti
a dovednosti, jejich nepfitomnost nebo snizena Uroven predstavuje nedostatek,
ktery limituje vykonnost. Pomoci standardizovaného kurzu vytvafime standard,
uréeny pro VvétSinu lidi v organizaci. Katalogové kurzy pfedstavuji
standardizovana feSeni do zasoby. Tyto kurzy jsou ve firmach dlouhodobé
pouzivany. Obvykle jsou ¢&lenény podle osnovy na odborné kurzy, mékké
dovednosti, IT Skoleni, jazykova Skoleni a Skoleni povinna ze zakona. Jsou

nabizeny v prezenéni nebo e-lerningové formé (Hronik, 2007).
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On-line nadkupy vzdélavacich aktivit

Mnoho firem dnes nakupuje rizné personalni sluzby véetné vzdélavacich
kurzd pomoci internetovych aukci. Pfed vlastni realizaci nakupu vzdélavacich
kurz( na internetu je nutné mit standardizované kurzy v podobé& harmonogramu a
urCity objem firem, u kterych je provéfena jejich kvalita. DalSim kritériem pfi

vybéru a hodnoceni mizou byt kromé ceny pozadavky na lektory (Hronik, 2007).

Duaraz na diferenciaci a zakazkova reseni

Diferenciace probiha v pfedev8im oblasti hodnoceni, odméfovani a
rozvoji. Podle Hronika (2007, s. 126) ,bez diferenciace neni mozné zvySovat
vykonnost a efektivitu. Tento princip se stale Castéji uplatriuje i pri rozvoji a
vzdélavani a nelze se v soucCasnosti bez néj obejit. Diferenciace v oblasti
vzdélavani slouzi jako motivaéni nastroj. Vzdélavani se vaze ke strategii

maximalni latky a zakdzkovym feSenim, kterym prochazi 20-30% lidi ve firmé*.

Aktualni a perspektivni témata vzdélavani

Hronika (2007) pfedpoklada, ze v budoucnosti budou mezi trendové
metody v oblasti vzdélavani patfit rozvoj a trénink commitmentu, akcni styly,
change management, emotion management, rozvoj a trénink kreativnich
pfistupt. Tato témata mohou byt realizovana ve vSech vyvojovych fazich
koncipovani rozvojovych a vzdélavacich programu (v ramci celostniho pfistupu,

jako zakaznické nebo standardizované feseni).
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6 SPECIFIKA VZDELAVANI ZDRAVOTNICKYCH
PRACOVNIKU

V disledku legislativnich zmén, rozvoje védniho oboru, zdravotnické
techniky a nového pohledu na poskytovani zdravotni péfe doslo v uplynulych
letech k vyznamnym zménam v oblasti vzdélavani zdravotnickych pracovniku.
Tyto zmény probéhly jak na urovni stfedoSkolského a vysokoSkolského
vzdeélavani tak i v oblasti postgradualniho a celozivotniho vzdélavani. Vzdélavani
pracovnikli ve zdravotnictvi upravuji zakony, smérnice, vyhlasky a veéstniky
Ministerstva zdravotnictvi (dale jen ,MZ“) ve spolupraci s Ministerstvem Skolstvi a
télovychovy mladeze (dale jen ,MSMT*). Pravni predpisy, které upravuji a
souCasné vymezuji vzdélavani pracovnikll ve zdravotnictvi, rozliSuji vzdélavani
lékafu, zubnich lékafh, farmaceutl a vzdélavani nelékafskych zdravotnickych
pracovnikd. Hlavnimi zakony, kterymi se fidi vzdélavani zdravotniku, jsou:

Zakon ¢. 95/2006 Sb., vplatném znéni o podminkach ziskavani a
uznavani odborné zpusobilosti a specializované zpuUsobilosti k vykonu
zdravotnického povolani Iékafe, zubniho Iékafe a farmaceuta (I€kafsky zakon).

Zakon ¢. 96/2004 Sb., vplatném znéni o podminkach ziskavani a
uznavani zpUsobilosti k vykonu nelékafskych zdravotnickych povolani a k vykonu
¢innosti souvisejicich s poskytovanim zdravotni péle (zakon o nelékarskych
zdravotnickych povolani).

Vyhlaska €. 185/2009 Sbh., o oborech specializa¢niho vzdélavani lékar,
zubnich lékafl a farmaceutd a oborech certifikovanych kurzu.

Vyhlaska ¢. 187/2009 Sb., o minimalnich pozadavcich na studijni
programy vSeobecné |ékarstvi, zubni lékafstvi, farmacie a na vzdélavaci program
v8eobecné praktické lekafrstvi.

Vyhlaska €. 188/2009 Sb., o atestacni zkousSce, aprobacéni zkousce a
zavérecné zkousce certifikovaného kurzu a o postupu ovéfeni znalosti ¢eského

jazyka pohovorem Iékafu, zubnich lékafu a farmaceuta.
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Vyhlaska €. 189/2009 Sb., o atestaCni zkoudce, zkouSce k vydani
osvédceni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu, zavére¢né
zkousce akreditovanych kvalifikacnich kurz(l a aprobaéni zkousce a o postupu pfi
ovéfovani znalosti Ceského jazyka.

Vyhlaska €. 423/2004 Sb. (novelizovana vyhlaskou 321/2008 Sb.), kterou
se stanovi kreditni systém pro vydavani osvédceni k vykonu zdravotnického
povolani bez pfimého vedeni nebo odborného dohledu zdravotnickych
pracovniku, v platném znéni, v€etné souvisejicich a provadéjicich predpisu.

Narizeni vlady €. 31/2010 Sb., o oborech specializatniho vzdélavani a
oznaceni odbornosti zdravotnickych pracovnikl se specializaci.

V souvislosti se vzdélavanim pracovnikd ve zdravotnictvi se pouzivaji ve

vy8e zmihovanych zakonech nize uvedené zakladni terminy:

= Zdravotnickym povolanim se rozumi souhrn ¢innosti a znalosti pro

poskytovani zdravotni péce.

= Zdravotnicky pracovnik je fyzicka osoba, ktera vykonava zdravotnické

povolani.

= Jiny odborny pracovnik je fyzicka osoba provadéjici Cinnosti, které nejsou

poskytovanim zdravotni péce, ale s poskytovanim péce pfimo souviseji.

= ZpUsobilost k vykonu povolani zahrnuje odbornou zpUsobilost, zdravotni

zpusobilost a bezihonnost.

= Vykonem povolani zdravotnického pracovnika a jiného odborného
pracovnika se rozumi nejen vykon c¢&innosti stanovenych zakonem a
provadécim pravnim predpisem ale také fidici, metodicka, koncepéni,
kontrolni, vyzkumna a vzdélavaci ¢&innost v pfislusném oboru nebo
¢innost souvisejici s poskytovanim zdravotni péce.

= Za vykon povolani bez pfimého vedeni nebo odborného dohledu se
povazuje vykon &innosti, ke kterym je zdravotnicky pracovnik zpUsobily a
ke kterym ziskal osvédceni k vykonu zdravotnického povolani bez

odborného dohledu na zakladé indikace lékare, zubniho |ékafe nebo
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farmaceuta, které provadi bez ohledu na pfitomnost nebo dosazitelnost
rady a pomoci [ékafe. Tyto vykony jsou stanoveny zakonem a provadécim

pravnim predpisem.

= Za vykon povolani pod odbornym dohledem se povazuje vykon &innosti,
ke kterym je zdravotnicky pracovnik zpUsobily nebo ke kterym zpusobilost
ziskava, pfi dosazitelnosti rady a pomoci zdravotnického pracovnika
zpusobilého k vykonu téchto Cinnosti bez odborného dohledu v rozsahu,

ktery tento pracovnik urci.

= Za vykon povolani pod pfimym vedenim se povazZuje vykon Cinnosti, ke
kterym je zdravotnicky pracovnik zpUsobily nebo ke kterym zpUsobilost
ziskava, pfi stalé pritomnosti a podle pokynu pracovnika zpUsobilého k
vykonu téchto Cinnosti bez odborného dohledu v rozsahu, ktery tento

pracovnik urci.

6.1 Vzdélavani lékaiskych pracovniku

v

Zakon ¢&. 95/2006 Sb., o podminkach ziskavani a ziskavani odborné
zpusobilosti a specializované zplsobilosti k vykonu zdravotnického povolani
Iékafe, zubniho lékafe a farmaceuta zpracovava pfislusné predpisy na zakladé
usneseni parlamentu Ceské republiky v souladu se smé&micemi Evropského

spolecenstvi (Evropského parlamentu a Rady). Tento zakon predevsim upravuje:
= podminky ziskavani zpuUsobilosti k vykonu zdravotnického povolani
lékare, zubniho Iékafe a farmaceuta v Ceské republice,
= celozivotni vzdélavani Iékare, zubniho Iékare a farmaceuta,

= uznavani zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani lékafe, zubniho
Iékafe a farmaceuta u osob, které ziskaly zpUsobilost v jiném ¢&lenském

staté.
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K zajisténi jednotného postupu a spravného vykladu vydalo MZ metodicky
pokyn pro uznavani a prokazovani specializované zpUsobilosti I1ékafe, zubniho
lékafe a farmaceuta podle zakona ¢&. 95/2004 Sb. Vzdélavani |ékafl dale
upravuje vyhlaska 185/2009 Sb., o oborech specializacniho vzdélavani Iékar,
zubnich lékafl a farmaceutll a oborech certifikovanych kurzi. Tato vyhlaska
upravuje v souladu s pravem Evropskych spoleCenstvi obory specializaéniho
vzdélavani (zakladni obory), oznafeni odbornosti |ékafe, zubniho lékafe a
farmaceuta se specializovanou zpusobilosti, minimalni délku specializaéniho
vzdélavani podle vzdélavacich programl, obory certifikovanych kurzu
(nastavbové obory) a jejich minimalni délku vzdélavani. Zarovenn vymezuje
z4akladni obory vzdélavani a obory nastavbové (certifikované kurzy). Absolvent
vzdélavani zakladniho oboru ziskava specializovanou zplsobilost a po Uspésné
zakoneném vzdélavani v nastavbovém oboru ziskava zvlastni odbornou
zpusobilost.

Lékafi se mohou vzdélavat ve 41 zakladnich oborech a po ziskani
specializované zpusobilost dale ve 47 nastavbovych oborech. Specializaéni
vzdélavani v zakladnich oborech je ¢lenéno na 16 zakladnich kmenu. Délka
vzdélavani v zakladnim kmeni ¢€ini 24 mésicd. Zubni Iékafi mohou ziskat
specializovanou zpUsobilost ve 3 zakladnich oborech. Nastavbové obory pro
zubni lékafe nejsou v souCasnosti zavedeny. Farmaceuti maji moznost se
specializovat v 7 zakladnich oborech a dale v 5 nastavbovych oborech. Souhrnny
prehled v§ech oboru je souéasti vySe uvedené vyhlasky (Institut postgradualniho
vzdélavani ve zdravotnictvi, online, cit. 2013-02-06). Zjednodu$eny seznam
zakladnich a nastavbovych obort vzdélavani I€kafl, zubnich Iékafl a farmaceutt

je uveden v priloze B a C.
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6.2 Vzdélavani nelékaiskych zdravotnickych pracovniku

Vzdélavani nelékafskych zdravotnickych pracovnik( (dale jen ,NELZP*)
upravuje zakon ¢&. 96/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani zpUsobilosti
k vykonu nelékafskych zdravotnickych povolani a k vykonu €innosti souvisejicich
s poskytovanim zdravotni péce (zakon o nelékarskych zdravotnickych povolani).
Seznam kategorii NELZP je uveden v pfiloze D. Vzdélavani NELZP se
uskuteriuje  prostfednictvim  absolvovani  specializatniho  vzdélavani,
akreditovaného kvalifikaéniho kurzu nebo certifikovaného kurzu. Uvedené
vzdélavaci programy realizuje akreditované zafizeni.

Akreditace je proces, ktery sméfuje k dosazeni oficialniho uznani
pfislusnym ufadem nebo organem, Ze vzdélavaci organizace nebo urcity
vzdélavaci program splfiuje dané pozadavky a vyhovuje stanovenym standardim
v pfedepsané dokumentaci. Akreditace vzdélavacich program( Ize vysvétlit jako
proces posuzovani kvality vzdélavaciho programu, sméfujici k moznosti udélovat
absolventim osvédc&eni o U€asti na vzdélavacim programu (udéleni certifikatu) a
uznani vysledk( této vzdélavaci aktivity v profesni kvalifikaci, ¢innosti nebo funkci
(Asociace malych a stfednich podnikil a Zivnostniki CR, online, cit. 2013-02-01).

V oblasti vzdélavani pracovnikl ve zdravotnictvi se udéluje akreditace
podle ustanoveni § 45 odst. 1 zakona &€. 96/2004 Sb. v platném znéni o
podminkach ziskavani a wuznavani zpuUsobilosti k vykonu nelékarskych
zdravotnickych povolani a k vykonu ¢&innosti souvisejicich s poskytovanim
zdravotni péce. V souvislosti s nabytim novely zakona ¢. 96/2004 Sb. se od 1. 7.
2008 dle ustanoveni § 45 odst. 1 tohoto zakona se udéluje akreditace v pfipadé
vzdélavacich programd akreditovanych kvalifikacnich a certifikovanych kurzi

pouze na cely vzdélavaci program.

Specializa¢ni vzdélavani

Specializa¢ni vzdélavani (dale jen ,SV*) lze povazovat za jednu
z moznych forem celozivotniho vzdélavani sméfujiciho k prohloubeni kvalifikace

zdravotnického pracovnika. Legislativné SV upravuje hlava V. dil 3 zakon ¢.
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96/2004 Sb., o nelékafskych zdravotnickych povolanich, ve znéni pozdéjsich
predpisu. Obory SV a oznaceni odbornosti zdravotnickych pracovnikl se
specializovanou zpusobilosti stanovuje nafizeni vliady ¢. 31/2010 Sb.

SV realizuji akreditovana zafizeni, ktera na zakladé Zadosti a spinéni
vSech stanovenych podminek ziskala od MZ akreditaci. Seznam akreditovanych
zafizeni je zvefejnén ve Véstniku ministerstva. Pro zajisténi a udrzeni standardu
kvality vydalo ministerstvo zavazny Metodicky pokyn, kterym jsou stanovena
pravidla prabéhu SV podle zakona &. 96/2004 Sb. Podle tohoto pokynu postupuiji
vSichni  zainteresovany (akreditovana zafizeni, organizace povéfené
k zabezpeCeni a kontrole SV, uc€astnici vzdélavani). Zajisténi a kontrola
specializaéniho vzdélavani je v kompetenci Narodniho centra oSetfovatelstvi a
nelékarskych zdravotnickych oborG v Brné (dale jen ,NCO NZO®) a Institutu
postgradualniho vzdélavani ve zdravotnictvi v Praze (dale jen ,IPVZ").

SV zdravotnickych pracovnikll zpUsobilych k vykonu zdravotnického
povolani bez odborného dohledu po ziskani odborné zplsobilosti (vSeobecna
sestra, porodni asistentka, ergoterapeut, radiologicky asistent, zdravotnicky
laborant, asistent ochrany a podpory vefejného zdravi, nutrini terapeut, zubni
technik, zdravotnicky zachranaf, farmaceuticky asistent, biomedicinsky technik)
je definovano v ustanoveni § 56 zakona €. 96/2004 Sb.

SV zdravotnickych pracovnikd zpusobilych k vykonu zdravotnického
povolani bez odborného dohledu po ziskani odborné a specializované
zpusobilost (psycholog ve zdravotnictvi, logoped, fyzioterapeut, radiologicky
fyzik, odborny pracovnik v laboratornich metodach a v pfipravé IéCivych
pfipravkl, biomedicinsky inzenyr, odborny pracovnik v ochrané a podpofe
vefejného zdravi) je definovano v usneseni § 57 zakona ¢. 96/2004 Sb.

Na zakladé uspésSného ukonceni SV slozenim atestaéni zkousky pred
oborovou atestacni komisi, ziska zdravotnicky pracovnik specializovanou
zpuUsobilost k vykonu specializovanych ¢&innosti v pfislusného zdravotnického
povolani. Dokladem o specializované zpusobilosti je diplom o specializaci

v pfislusném oboru (Ministerstvo zdravotnictvi, online, cit. 2013-02-03).
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Akreditovany kvalifikaéni kurz

Akreditovany kvalifikani kurz je zaméfen na urCity obor napfiklad sanitar,
nebo oSetiovatel (ureno pro NELZP). Vzdélavaci programy akreditovanych
kvalifikacnich kurzd jsou schvaleny MZ a uvefejnény v pfislusném Véstniku
ministerstva. Zadatel o akreditaci predklada rozpracovanou teoretickou a
praktickou ¢ast na konkrétni podminky. Akreditované zafizeni vydava
absolventim vzdélavaciho programu po Uspé&sném vykonani zavérecné zkousky
osvédCeni o ziskané odborné zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani

(Ministerstvo zdravotnictvi, online, cit. 2013-02-03).

Certifikovany kurz

Certifikovany kurz se zaméfuje na rozSifeni znalosti a dovednosti
specializovanych ginnosti pfi poskytovani zdravotni péce napfiklad. specificka
oSetfovatelska péce o chronické rany a defekty (ur€ené pro NELZP). Vzdélavaci
program certifikovaného kurzu vypracovava zadatel o udéleni akreditace sam na
zakladé potreb praxe v souladu s § 61 zakona &. 96/2004 Sb., ve znéni zakona &.
189/2008 Sh. Pro zadatele o udéleni akreditace pfipravilo ministerstvo metodicky
pokyn k pfipravé a realizaci vzdélavaciho programu, ktery je k dispozici na
internetovych strankach MZ. Akreditované zafizeni dle ustanoveni § 64 zakona ¢.
96/2004 Sb. vydava ucastnikovi po uspésSném absolvovani certifikovaného kurzu
certifikat. V certifikatu jsou uvedeny c&innosti, k nimz absolvent certifikovaného
kurzu ziskal zvlastni odbornou zpUsobilost v rozsahu vzdélavaciho programu,
vCetné vymezeni konkrétnich Cinnosti, které jsou poskytovanim zdravotni péce.
Tento certifikat ma platnost pro Ceskou republiku (Ministerstvo zdravotnictvi,
online, cit. 2013-02-03).
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Il. PRAKTICKA CAST

7 CHARAKTERISTIKA FAKULTNIi NEMOCNICE PLZEN

Fakultni nemocnice Plzen (dale jen L,FN Plzen®) je nejvétsim
zdravotnickym zafizenim v Plzefiském kraji. V souCasnosti tato nemocnice
poskytuje specializovanou i takzvané superspecializovanou péci s krajovou
pusobnosti ve vSech oborech s vyjimkou popaleninové mediciny, operaci srdce
déti, transplantaci srdce a transplantaci kostni diené u déti. Mimo tuto pédi
zajistuje také velky podil kapacity zakladni péce a je garantem medicinské péce
pro cely kraj. Velice vyznamna jsou téz specializovana centra, ktera zaijistuji
komplexni pé¢i o nemocné v rozsahu, ktery jina nemocnice v kraji nemuze
poskytnout. Nemocnice je provazana s Lékafskou fakultou Univerzity Karlovy
v Plzni a Uzce spolupracuje s ostatnimi zdravotnickymi organizacemi v ramci
regionu.

FN Plzen patfi k ekonomicky stabilnim a uUsp&Snym zdravotnickym
zafizenim a v této souvislosti investuje do svého rozvoje a nakupu nejlepsi
zdravotnické techniky tak, aby pacientim zajistila co nejlepsi medicinskou péci.
Ro¢né nemocnice registruje vice nez 55 tisic hospitalizaci, odbornymi
ambulancemi projde 800 tisic pacientl a jejich pocCet stale roste. FN Plzen patfi
mezi zdravotnicka zafizeni, ktera dbaji na vysokou uroven kvality a zajisténi
bezpedi pacientl. Jiz od 90 let buduje systém kontinualniho zvySovani kvality a
od roku 2007 je drzitelem certifikatu ISO 9001:2000.

Pro toto zdravotnické zafizeni je typické rozdéleni do dvou hlavnich
arealll a samostatného detaSovaného pracovisté, ktera se nachazeji na rdznych
mistech Plzné a jsou od sebe pomérné vzdalena. Jedna se o areal nemocnice na
Borech, moderni areal na Lochotiné a Transfuzni stanici. Od toho uspofadani se
odviji mnoha specifika nemocnice a samozfejmé& i organizace a zajiStovani
provozu celého zafizeni je slozitéjSi, nez kdyby jako celek sidlila v jednom

uzavieném arealu (Fakultni nemocnice Plzen, online, cit. 2013-01-05).
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7.1 Poslani a historie

Hlavnim poslanim FN Plzen je zajistit dostupnost a nejvyssi kvalitu
poskytované zdravotni péce, zajistit vyuku I|ékafskému a nelékafskému
zdravotnickému personalu a podpofit zakladni a klinicky vyzkum. Historie
nemocnice vychazi z bohatych déjin plzefiské mediciny.

NejvyznamnéjSi byl pfelom 19. a 20. stoleti, kdy Plzerh zaznamenala
nebyvaly stavebni a primyslovy rozvoj. To s sebou pfineslo i potfebu vybudovat
novou nemacnici. V nékolika etapach vznikla Méstska vSeobecna vefejna
nemocnice cisafe a krale FrantiS8ka Josefa I. Ta se nachazela v arealu dnesni
Fakultni nemocnice Plzefi na Borech.

Jako prvni byla oteviena Nemocnice pro nakazlivé choroby, ktera méla 20
lGzek. Pro nizky pocet nemocnych zde po roce byla zahajena lé¢ba nemocnych
tuberkulézou. V roce 1902, byla dokonéena vystavba dvou lizkovych pavilond,
administrativni a hospodafska budova. V administrativni mistnosti se provadél
centralni pfijem nemocnych. Byla zde uUfadovna fidiciho |ékafe a zasedaci sih
spravniho vyboru nemocnice. V nemocnici bylo 260 Iizek, dva operacni saly a
rentgen. Pracovalo zde pét lékaru, 20 oSetfovatelek (fadovych sester svatého
FrantiSka).

DalSi etapa vystavby nemocnice zacala v roce 1915 vystavbou détského,
plicniho, pohlavniho a kozniho oddéleni véetné nové pradelny a kotelny. Kvdli
prvni svétové valce byly stavby dokon&eny az v roce 1921 a kapacita nemocnice
se opét ukazala jako nedostate¢na. Proto bylo v roce 1931 pfistavéno druhé
poschodi interniho pavilonu, dostavén novy chirurgicky pavilon a osamostatnilo
se plicni oddéleni. V roce 1942 se z interniho Iékafstvi vyClenily jako samostatné
obory neurologie a psychiatrie, které se presidlly do Fodermayerova ustavu.
V roce 1943 se prestéhovalo gynekologicko-porodnické oddéleni do upravené
budovy Skoly na Slovanech. Tyto prostory opustila porodnice az v roce 2007, kdy
zacal fungovat nové vybudovany pavilon na Lochotiné. Z upravené Skoly vznikl
Purkynuav pavilon, kde az do roku 2003 sidlilo pracovisté¢ ORL, o€ni klinika a

stomatologicka klinika. V roce 1944 méla Méstska vSeobecna vefejna nemocnice
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1571 luzek. V roce 1952 byla Méstska vSeobecna vefejna nemocnice
pfejmenovana na Fakultni nemocnici KUNZ.

V roce 1973 byl ve FN dostavén dalSi pavilon, v némz az do konce 90. let
20. stoleti plsobily kliniky anesteziologicko-resuscitacni, chirurgicka a
ortopedicka, které jsou v sou€asnosti pfesidleny do novych prostor na Lochotiné.
Pavilon po upravach nyni slouzi urologické klinice, dermatovenerologické klinice
a radiodiagnostickému oddéleni.

S budovanim nemocni¢niho arealu na Lochotiné se zacalo v dubnu 1979.
O Sest let pozdéji zacal fungovat prvni pavilon internich obord a dalSi stavba,
plvodné projektovana jako krajska poliklinika, byla zahajena az v roce 1989. Po
nékolika zménach v koncepci jejiho vyuZziti byla dokon&ena v roce 2002. Koncem
roku 1999 se na Lochotin pfestéhovala chirurgicka klinika, ortopedicka klinika
(nyni klinika ortopedie a traumatologie pohybového Uustroji), neurochirurgické
oddéleni, klinika anesteziologicko-resuscitani a bylo zprovoznéno nové
Emergency. Nemocnice ziskala 12 dalSich operaénich sall.

Do novych prostor na Lochotiné se postupné prestéhovaly neurologicka
klinika, ambulance bolesti ARK, dale détska klinika a ofni a stomatologicka
klinika, které opustily Purkynuv pavilon. Nastéhovalo se téz rehabilitaéni oddéleni
z Bor, vznikly ambulance ortopedické kliniky a pracovisté artroskopie. Na
Lochotiné rovnéz zacalo fungovat v roce 2002 samostatné kardiochirurgické
oddéleni. Na podzim 2005 zahdjila Fakultni nemocnice Plzefi v Lochotinském
arealu vystavbu Gynekologicko-porodnické kliniky a Neonatologického oddéleni.
Tento novy pavilon byl uveden do provozu 1. zafi 2007. O dva roky pozdéiji
zaCala vystavba nového sidla onkologie. To pfijalo prvni pacienty na jafe 2011.
Pracoviété je nejlépe vybavenym onkologickym centrem v Ceské republice s
nejmodernéjSi technikou a komfortnim zazemim pro pacienty i zdravotnicky

personal (Fakultni nemocnice Plzen, online, cit. 2013-01-05).
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7.2 Organizacni struktura

Za fizeni a kvalitu poskytované zdravotni péCe odpovida feditel spolu
s naméstkem pro |éCebné preventivni a zdravotni péci. DalSimi neméné
vyznamnymi utvary, které se podili na chodu zdravotnického zafizeni je utvar
feditele, utvar pro oSetfovatelskou péci, technicko-provozni utvar, ekonomicky
utvar, utvar pro védu a vyzkum a v neposledni fadé utvar zdravotnickych klinik,
ustavlli a oddéleni, kde je realizovana vlastni zdravotni péce. Organizaéni
strukturu nemocnice vyjadfuje pfiloha E.

Na klinickych pracovistich za provoz odpovida pfednosta, na oddélenich
pak primar Ci vedouci Iékaf. Za fizeni a kvalitu oSetfovatelské péce na klinikach a
oddélenich odpovida vrchni sestra spolu se stani€nimi sestrami. V laboratornich
provozech vrchni laborant nebo laborantka spolu s Usekovymi laboranty a
laborantkami. Metodicky tuto oblast zajistuje naméstek pro oSetfovatelskou péci.

Provoz nemocnice zajiStuje celkem 4320 zaméstnancu. Jedna se o
Iékafsky a nelékafsky zdravotnicky personal, ktery se v nemocnici vyznamnou
mérou podili na vytvafeni profesionalniho, pfijemného prostiedi a personal
zajistujici sluzby potfebné pro provozu celé nemocnice (pracovnici dopravy a
udrzby, pracovnici na Useku stravovani, pracovnici pradelny a dalsi).

FN Plzern ma v sou€asnosti k dispozici 1830 lizek a celkem 53 Klinik,
ustavll a oddéleni, ktera se nachazeji na dvou detaSovanych pracovistich
nemocnice a transfuzni stanici. Strukturu rozmisténi pracovist FN Plzen Plzen
znazornuje priloha F. Zminované rozdéleni nemocnice klade vysoké naroky
pfedevSim na manazerské fizeni a organizaci celého zdravotnického zafizeni.
Plavodni areal FN Plzen Bory tvofi jednotlivé pavilony, které jsou postupné
pfestavovany a modernizovany podle pozadavkd jednotlivych klinik, ustavl a
oddéleni. Areal FN Plzei Lochotin tvofi komplex novych budov, kde je
poskytovana specializovana a zvlast specializovana péce. Soucasti obou arealll
jsou prednaskové saly a u€ebny uréené pro vzdélavani zaméstnancl (Fakultni

nemocnice Plzen, online, cit. 2013-01-05).
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7.3 Firemni kultura

Na zaméstnance zdravotnického zafizeni jsou kladeny vysoké naroky
nejen z pohledu odbornych znalosti a praktickych dovednosti ale také po strance
psychické, etické a moralni. Duraz je kladen na individualni pfistup
zdravotnickych pracovnikl pfi poskytovani zdravotni péce, jednani a komunikaci
s klientem (pacientem). Lékafsky a nelékafsky zdravotnicky personal ve FN
Plzef se fidi etickym kodexem Ceské lékaiské komory a etickym kodexem sester
vypracovany Mezinarodni radou sester (ICN). Eticky kodex dle Ceské lékarské
komory obsahuje obecné zasady, etické normy ve vztahu lékaf a vykon povolani,
lékaf a nemocny, vztahy mezi |ékafi, vztahy mezi lékafi a nelékafskym
zdravotnickym personalem. Sestry maji Ctyfi zakladni povinnosti: pecovat o
zdravi, pfedchazet nemocem, navracet zdravi a zmirfiovat utrpeni. Eticky kodex
sester vymezuji normy etického chovani pfi poskytovani oSetfovatelské péce.
Hlavnimi principy, kterymi se Fidi 1ékafi a nelékafsky zdravotnicky personal pfi

praci s klienty jsou:
= ochrana a dodrzovani prav — pracovnici se pfi své praci fidi zakony,
normami, smérnicemi a pravidly organizace,

» standardizace — zaméstnanci znaji postupy a standardy organizace a fidi

se podle nich,

= odbornost — zaméstnanci si doplfuji své znalosti a u€astni se Skolicich a

vzdélavacich akci,
= bezpecnost — zajiSténi kvality a bezpeci klientim,
= diskrétnost — pracovnici jsou vazani miCenlivosti,

= dodrzovani osobni svobody — klient ma moznost volby lékafe a

zpuUsobu lécby.
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8 SYSTEM VZDELAVANiIi ZAMESTNANCU

Proces vzdélavani zaméstnancu zacina pfichodem nového lékarského
nebo nelékafského zdravotnického pracovnika na pracovisté. V den nastupu je
zahajen adaptaéni proces nového pracovnika, ktery se fidi standardnimi postupy
a vnitinimi pfedpisy zdravotnického zafizeni. Tyto vnitini smérnice upravuji
doporuceny pracovni postup pfi realizaci adaptacniho procesu, pribéh adaptace
na jednotlivych pracovnich pozicich, ukon€eni adapta¢niho procesu ale také
postup pfi adaptaci zdravotnickych pracovnikl, ktefi preruSili vykon povolani
anebo v ramci zdravotnického zafizeni pfechazeji na jiné pracovisté, kde je
charakter nové prace znacné odlisny.

Vedouci pracovnik nového zaméstnance vden nastupu seznamuje
S organizaci, novym pracovnim prostfedim, spolupracovniky a pracovnim tymem,
planem a prib&hem zapracovani. Dale uréi $koliciho pracovnika. Skolicim
pracovnikem je obvykle zkuSeny kolega z pracovni skupiny, ktery velmi dobfe
zna pracovni prostfedi a je schopen novému pracovnikovi poskytnout informace
a vysveétleni ohledné novych pracovnich ukoll. Poslanim Skoliciho pracovnika je
nejen motivovat novacka k osvojovani pracovnich navyku, teoretickych znalosti a
praktickych dovednosti ale také tvorba, dohled a kontrola nad realizaci a plnénim
adaptaéniho procesu. Cilem fizeného adaptacniho procesu zdravotnického
pracovnika je prohloubeni a rozSifeni souboru zakladnich schopnosti, znalosti a
dovednosti nezbytnych k ziskani zkusenosti pro vykon zdravotnického povolani a
ztotoznéni se sfiremni strategii, pracovnim prostfedim a tymem
spolupracovniku.

Dulezitou roli v procesu adaptace ma spravna orientace nového
pracovnika v organizaci. Jde o fizeny proces seznamovani pracovnika
s organizaci, jejimi ukoly, stylem prace, technologii, specifickymi pfedpisy,
smérnicemi a normami, které musi zaméstnance znat pro praci na své pozici.
Jedna se o pomérné velké mnozstvi novych informaci, proto jsou novému

zaméstnanci sdélovany postupné a systematicky prostfednictvim vstupniho
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Skoleni a zaroven v pisemné formé. Vstupni Skoleni organizuje oddéleni dalSiho
vzdélavani zaméstnaneckého odboru FN Plzen (dale jen ,ODV*), které planuje a
realizuje vSechny vzdélavaci aktivity v ramci nemocnice. Soucasti vstupniho
Skoleni je podani zakladnich informaci v oblasti firemni strategie, fizeni a
struktury FN Plzeh, bezpe€nosti prace a pozarni ochrany, orientace
v informacnim systému a seznameni s hlavnimi smérnicemi.

Hlavnim smyslem orientace je co nejrychlejSi a bez stresu zafazeni
noveého pracovnika do pracovniho kolektivu, adaptovat se na styl prace, osvoijit si
specifické znalosti, dovednosti a ztotoznit se s cili organizace. Orientace ma
velky vyznam také v oblasti vzdélavaci, kdy se dotvareji a formuji pracovni
schopnosti nového pracovnika tak, aby podany pracovni vykon vyhovoval
pozadavkim pracovniho mista. Zde hraji svou dllezitou roli nejen odborné
znalosti, informace o pracovnich postupech, pouzivané technologii a
zvlastnostech techniky na daném pracovisti ale také informace o mozZnostech
ziskavani dalSich odbornych znalosti, prohlubovani a rozSifovani kvalifikace a
v neposledni fadé také informace o moznostech osobniho a profesniho ristu.

Pribéh, kontrola a hodnoceni adaptace nového pracovnika probiha dle
vnitini smérnice  SME/4/005 Adaptacni proces zaméstnancli. Pfed koncem
adaptacniho procesu probiha zavére¢ny pohovor s vedoucim pracovnikem a
provéfeni praktickych dovednosti nezbytnych k vykonu povolani. Adaptacni
proces je zakonéen zapisem do pfislusného formulafe. Soucasti fizené
dokumentace je také Dotaznik spokojenosti zaméstnance s pribéhem
zapracovani. Na adaptaéni proces navazuje planovani osobniho rozvoje, které
se fidi standardem SNA/028/VERZE 01 Hodnoceni a plan osobniho rozvoje

zaméstnance.
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8.1 Vzdélavaci aktivity v ramci nemocnice

Vzdélavaci akce pro vSechny zaméstnance fakultni nemocnice
organizatné zajiStuje ODV. Toto oddéleni zabezpeluje specializaéni a
celozivotni vzdélavani pracovnikl. V ramci celozivotniho vzdélavani pfipravuje,
organizuje a porada cyklickd 3koleni, vstupni Skoleni, seminafe, kurzy a
konference osobniho rozvoje. Dale pfipravuje a realizuje akreditované
kvalifikaéni kurzy, kvalifikacni vzdélavani a certifikované kurzy zakoncené po
Uspé&sném absolvovani vydanim osvéddeni nebo certifikatu. Ugastnici
vzdélavacich aktivit v zavéru vypliuji hodnotici dotaznik, kde hodnoti kvalitu
absolvovaného kurzu nebo Skoleni. Vysledky dotaznikového hodnoceni jsou tak
zdrojem informaci nezbytnych k zachovani odborné uUrovné vzdélavacich aktivit.
V ramci specializaniho vzdélavani zdravotnickych pracovnik(l nabizi ODV také
staZe. Nabidka vS8ech vzdélavacich aktivit a plan Skolicich akci jsou pFistupné
vS§em zaméstnancim fakultni nemocnice prostfednictvim intranetu. V obdobi od
kvétna 2011 do ledna 2013 méla Fakultni nemocnice Plzen opravnéni realizovat
praktickou ¢ast vyuky u vybranych certifikovanych kurzt lékaft financovanych
Z projektu Prohlubovani a zvy$ovani urovné odbornych znalosti lékaft, zubnich
lékari a farmaceuti se zamérenim na profesni medicinské vzdélavani a
vzdélavani v manazerskych dovednostech (reg. ¢ CZ.1.04/1.1.00/46.00002)
vramci Operacniho programu lidské zdroje a zaméstnanost z Evropského
socialniho fondu. Oddéleni dalSiho vzdélavani také uzce spolupracuje s
profesnimi organizacemi, stfednimi, vy$Simi i vysokymi Skolami, NCO NZO a
IPVZ.

Kazdym rokem ODV zajistuje cyklické 8Skoleni v kardiopulmonalni
resuscitaci (dale jen ,KPR"). Zaméstnanci se ucastni tohoto Skoleni pravidelné a
to vzdy po dvou letech. Absolventdm cyklického skoleni KPR je vydano potvrzeni
0 UCasti a téz ziskaji pfislusny pocet kreditll. Lektory jsou lékafi FN Plzen.
Prihlasovani na cyklické Skoleni probiha prostfednictvim intranetu FN Plzen.

V souladu se zakonem ¢&. 95/2006 Sb., o podminkach ziskavani a

ziskavani odborné zpusobilosti a specializované zpUsobilosti k vykonu
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zdravotnického povolani Iékafe, zubniho Iékafe a farmaceuta a vyhlaskou
185/2009 Sh., o oborech specializaéniho vzdélavani lékarl, zubnich Iékafl a
farmaceutl a oborech certifikovanych kurzi ma FN Plzerfi udélenou akreditaci v
nasledujici obdobi pro vybrané obory specializaéniho vzdélavani a certifikované
kurzy lékaft, zubnich I|ékafl a farmaceutld. Prfehled akreditovanych
specializatnich obord a certifikovanych kurzl, které =zajisStuje FN Plzen
znazorfiuje pfiloha G.

V ramci vzdélavani nelékafskych zdravotnickych pracovniku v souladu se
zakonem €. 96/2004 Sb. o podminkach ziskavani a uznavani zpusobilosti k
vykonu nelékafskych zdravotnickych povolani a k vykonu ¢€innosti souvisejicich s
poskytovanim zdravotni pé€e a 0 zméné nékterych souvisejicich zakonu (zakon
0 nelékaiskych zdravotnickych povolanich) ma v nasledujicim obdobi Fakultni
nemocnice Plzefi udélenou akreditaci pro nize uvedené certifikované kurzy,

akreditované kvalifikaCni kurzy a specializacni vzdélavani.

Tabulka 2 : Specializacni vzdélavani a akreditované kvalifikacni kurzy NELZP ve

FN Plizefi

Druh vzdélavani Nazev Teorie - praxe
Klinicka biochemie Praxe
Lékarska mikrogiologie pro zdravotni laboranty Praxe
Lékarska genetika pro zdravotni laboranty Praxe

Specializagni Klinicka biochemie pro odborné pracovniky v laboratornich

vzdé&lavani metodach Praxe
Organizace a fizeni ve zdravotnictvi Praxe
Osetfovani v ARIP (Intenzivni péce) Teorie a praxe
Klinicka psychologie Teorie a praxe
VyzZiva dospélych Praxe
Sanitar (pro uchazece se zakladnim vzdélanim) Teorie a praxe

Akreditovany OSetfovatel (pro uchazece s dokoncenym tfiletym uebnim

kvalifikaéni kurz oborem nebo stfedoSkolskym vzdélanim Teorie a praxe
Zdravotnicky asistent (pro uchaze€e s ukonéenym
stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou a AKK OSetfovatel) Teorie a praxe

Zdroj: Fakultni nemocnice Plzen, online, cit. 2013-01-31 (upravil autor prace)
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Tabulka 3: Certifikované kurzy NELZP ve FN Plzen

Druh vzdélavani

Certifikovany kurz

Nazev Teorie - praxe
Audiometrie Praxe
Skolitel/$kolitelka odborné praxe v intenzivni a
resuscitacni péci o déti Praxe
OSetrfovatelska péce v anesteziologii u déti Praxe

OSetfovatelska péce v hemato-onkologii

Teorie a praxe

Specificka oSetfovatelska péce o nemocné vyssich
vékovych skupin

Teorie a praxe

Péce o pacienta se zavedenym portem

Teorie a praxe

OSetfovatelska péte o nemocné s mozkovou cévni
pfihodou, edukace a zapojeni rodiny do péce

Teorie a praxe

Specificka oSetfovatelska péce o chronické rany a defekty

Teorie a praxe

Specificka oSetfovatelska péce v onkologii

Teorie a praxe

Systém managementu kvality v klinickych laboratofich Praxe
Specificka oSetfovatelska péce o pacienty s alergickymi a
dalSimi imunopatologickymi stavy Praxe

Zobrazovani vypocetni tomografii

Teorie a praxe

Specificka oSetfovatelska péce na détskych pracovistich

Teorie a praxe

Katetrizace mo¢ového méchyie u muzl, péce o
permanentni katetr a Cista intermitentni katetrizace

Teorie a praxe

PécCe o détského i dospélého pacienta se stomii na
gastrointestinalnim a moCovém traktu v€etné rozsahlych
laparostomickych defektl a pistéli

Praxe

Zdroj: Fakultni nemocnice Plzen, online, cit. 2013-01-31 (upravil autor prace)

69




9 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI A ROZVOJE
ZAMESTNANCU FN PLZEN

Tato Cast prace je zaméfena na oblast vzdélavani v organizaci z pohledu
zaméstnancu. Cilem vyzkumu je zjistit jaky nazor na vzdélavani a osobni rozvoj
pfevazuje mezi zaméstnanci nemocnice. Vysledky Setfeni budou slouzit jako
podklady pro vytvofeni vhodnéjSich podminek a prostfedi v oblasti vzdélavani a
rozvoje zaméstnancll ve spolupraci s oddélenim dal$iho vzdélavani. Pro viastni
vyzkum byla pouZita metoda dotaznikového Setfeni. Dotaznik s nazvem
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl byl pfedan na jednotliva pracovisté
k dobrovolnému  vyplnéni. Vyzkumu se zuc€astnilo 178 nelékarskych
zdravotnickych pracovniku z riznych klinik a oddéleni. Dotaznik je systematicky
rozdélen na tfi zakladni tematické okruhy otazek.

Prvni Cast je zaméfena na socio-demografickou charakteristiku
ziskaného souboru respondentl. Zde je mozné sledovat nejen pohlavi a vékovou
strukturu ale také dosazené vzdélani, dobu odborné praxe v tomto zdravotnickém
zafizeni a jednotlivé profese dotazovanych uc&astnik( Setfeni. V druhé c&asti
dotazniku jsou otazky orientované na oblast osobniho rozvoje, které se
zaméfuji na rGzné absolvované vzdélavaci aktivity v souvislosti s rozvojem
schopnosti a dovednosti nezbytnych pro praktické vyuziti v oboru. Treti Cast se
zaméfuje na kvalitu, organizaci a hodnoceni vzdélavacich aktivit v ramci
organizace a zaroven zjistuje, jaké zaujimaji ucastnici dotaznikového Setfeni
stanovisko k pfinosu a vyznamu vzdélavani v obecné roviné. U vybranych otazek
je mozné vlastni vyjadieni k tématu.

Hypotéza €. 1. Zaméstnanci FN Plzer jsou spokojeni s moznostmi
profesniho rozvoje v této organizaci.

Hypotéza €. 2: Zaméstnanci FN Plzen jsou spokojeni s kvalitou
vzdélavacich aktivit v ramci organizace.

Hypotéza €. 3: Zaméstnanci FN Plzen jsou dostate¢né motivovani

k u€asti na dalSim vzdélavani v ramci své profese.
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9.1 Socio-demografiska struktura souboru

Socio-demografickou strukturu ziskaného souboru vyjadfuje tabulka €. 4.
Vyzkumu se zucastnilo 178 respondentl, z toho 168 Zen a 10 muzd. Vzhledem k
nizkému zastoupeni muzl nasledujici socio-demograficka struktura ukazatell
nerozliSuje pohlavi U€astniki dotaznikového Setfeni.

Vékovou strukturu tvofi pét skupin. Prvni vékovou kategorii v rozmezi
20 — 30 let tvofi 27 respondentu, druhou kategorii v rozmezi 31 — 40 let tvofi 53
respondentq, tfeti kategorii v rozmezi 41 — 50 let tvofi 52 respondentu, ¢tvrtou
kategorii v rozmezi 51 — 60 let tvofi 45 respondentl a patou kategorii nad 61 let
tvofi 1 respondent. Tato struktura ukazuje na nejvétSi zastoupeni poctu
respondentl ve vékovych kategoriich v rozmezi 31 — 40 let a 41 — 50 let, coz je
vice jak polovina z celkového poctu dotazovanych.

Struktura U€astnikd dotaznikového Setfeny podle nejvy$Siho dosazeného
vzdélani je rozdélena na 6 Casti. Stfedni zdravotnickou Skolou jako nejvy$si
dosazené vzdélani uvadi 68 respondentl, VysSi zdravotnickou Skolu uvadi 24
respondentl, Stfedni zdravotnickou Skolu a pomaturitni specializaéni studium
uvadi 36 respondentl, bakalarské studium uvadi 15 respondentl, magisterské
studium uvadi 5 respondentu a jiné vzdélani uvadi 30 respondentd.

Parametry souboru podle praxe vtomto zdravotnickém zafizeni jsou
rozdéleny do sedmi skupin. Praxi v tomto zdravotnickém zafizeni kratSim nez 1
rok uvadi 3 respondenti, 1 — 2 roky uvadi 12 respondentt, 3 — 5 let uvadi 28
respondentd, 6 — 10 let uvadi 29 respondentd, 11 — 15 let uvadi 32 respondentd,
16 — 20 let uvadi 26 respondentll a vice nez 21 let praxe uvadi 48 respondentd.

Dotaznikového Setfeni podle rozdéleni na jednotlivé profese se zucastnilo
122 vSeobecnych sester, 6 fyzioterapeutl, 10 oSetfovatelt, 10 THP pracovnikd,

1 zdravotnicky asistent, 13 sanitar a 16 respondentd uvedlo jinou profesi.
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Tabulka 4: Zakladni parametry ziskaného souboru

Pocty respondentt

1. faze 2. faze 3. faze Podil
vyzkumu vyzkumu vyzkumu Celem
. Zena 30 75 63 168 94%
Pohlavi
muz 2 10 6%
20 - 30 let 15 27 15%
31 - 40 let 10 20 23 53 30%
Vékova
kategorie 41 - 50 let 22 23 52 29%
51 - 60 let 19 22 45 25%
61 > 1 0 1 1%
Sz8 12 24 32 68 38%
W43 9 12 3 24 14%
SzSa
specializované
L. pomaturitni
Dosazené studium 5 12 19 36 20%
vzdélani
bakalarské
studium 1 8 6 15 8%
magisterské
studium 1 3 1 5 3%
Jiné 2 18 10 30 17%
< 1rok 1 0 2 12 2%
1- 2 roky 4 1 28 %
Praxe ve 3-5let 4 17 7 29 16%
zdravotnickém | 6 - 10 let 3 12 14 32 16%
zarizeni
11 - 15 let 5 16 11 26 18%
16 - 20 let 4 8 14 48 14%
21 let > 9 17 22 122 27%
vSeobecna
sestra 25 50 47 6 68%
fyzioterapeut/ka 5 10 3%
oSetfovatel/ka 10 6%
Profese THP 3 1 6%
zdravotnicky
asistent/ka 0 13 1%
sanitai/ka 8 5 16 7%
jiné 5 1 10 0 9%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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9.2 Analyza osobni rozvoje

Ucast zaméstnancli na $kolenich, kurzech a jinych vzdélavacich

aktivitach, které byly soucasti jejich planu osobniho rozvoje, vyjadfuje graf 1.
Ugast uvadi 158 respondentli (to je 89 % ze 178 dotazovanych) a 20

respondentd (to je 11 % ze 178 dotazovanych) uvadi neucast.

Graf 1: Kurzy, Skoleni a vzdélavaci aktivity jako soucast planu osobniho rozvoje

11%6

=ano

Ene

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Spokojenost s moznostmi_svého profesniho rozvoje vyjadfuje graf 2.

Urcité ano uvadi 65 respondentl (to je 36 % ze178 dotazovanych), spiSe ano
uvadi 86 respondentld (to je 48 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 17
respondentl (to je 10 % ze 178 dotazovanych) a 10 respondentu (to je 6 % ze
178 dotazovanych) uvadi ur€ité ne. Celkem je spokojeno s moznostmi svého

profesniho rozvoje 84 % respondentd a 16 % je nespokojeno.

Graf 2: Spokojenost s moznostmi profesniho rozvoje
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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MoZnost uplatnit svoje schopnosti a dovednosti vyjadfuje graf ¢ 3. Urcité

ano uvadi 80 respondentu (to je 45 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano uvadi 71
respondentl (to je 40 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 20 respondentu
(to je 11 % ze 178 dotazovanych) a 7 respondentll (to jsou 4 % ze 178
dotazovanych) uvadi urcité ne. Celkem 85 % dotazovanych uvadi mozZnost
uplatnit svoje schopnosti a dovednosti a 15 % dotazovanych tuto moznost

neuvadi.

Graf 3: Moznost uplatnit schopnosti a dovednosti
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Na otazku v jaké oblasti profesionalniho rozvoje by bylo zapotiebi ziskat

vice znalosti a dovednosti, odpovida 64 respondentl (to je 36 % ze 178

dotazanych) a 114 respondentl (to je 64 % ze 178 dotazovanych) se k této
otazce nevyjadfuje. Ve vySe uvedené otazce maji dotazovani prostor pro viastni
vyjadfeni. Oblasti, ve kterych potfebuji dotazovani ziskat vice znalosti a
dovednosti, znazornuje graf 4. NejCastéji respondenti uvadéji potfebu rozvoje
v odborné oblasti (26 z 64 dotazovanych), znalosti prace na PC (13 z 64
dotazovanych), v oblasti jazykovych dovednosti (8 z 64 dotazovanych), v
komunikaénich dovednostech (7 z64 dotazovanych), znalosti v oblasti

psychologie (7 z 64 dotazovanych) a jiné (3 z 64 dotazovanych).
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Graf 4: Oblasti pro ziskani vice znalosti a dovednosti v profesnim rozvoji
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Ugast na rliznych typech $koleni, kurzt a jinych formach osobniho rozvoje

za poslednich 12 mésicich, vyjadfuje graf 5. VétSina respondentli uvadi vice
forem vzdélavani, které absolvovali za sledované obdobi. Ucast na odbornych
seminarich uvadi 120 respondentd (to je 67 % ze 178 dotazovanych), uc¢ast na
cyklickém Skoleni uvadi 112 respondentl (to je 63 % ze 178 dotazovanych),
sledovani aktualniho rozvoje oboru uvadi 101 respondentl (to je 57 % ze 178
dotazovanych), zaskoleni na pracovisti uvadi 87 respondentu (to je 49 % ze 178
dotazovanych), Uc¢ast na certifikovaném kurzu uvadi 82 respondentl (to je 46 %
ze 178 dotazovanych). Ugast na sympdziu uvadi 44 respondentd (to je 25 % ze
178 dotazovanych), Skoleni pod vedenim osobniho S$kolitele uvadi 21
respondentld (to je 12 % ze 178 dotazovanych), ucast na akreditovaném
kvalifikaénim kurzu uvadi 20 respondentld (to je 11 % ze 178 dotazovanych),
ucast na konferencich osobniho rozvoje uvadi 19 respondentt (to je 11 % ze 178
dotazovanych), jinou formu vzdélavani uvadi 12 respondentl (to je 7 % ze 178
dotazovanych), u€ast na studiu externiho kurzu uvadi 10 respondentu (to je 6 %
ze 178 dotazovanych) a uc€ast na studijnim kurzu internim uvadi 6 dotazovanych

(to jsou 4 % ze 178 dotazovanych).
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Graf 5: U&ast na riiznych typech $koleni a kurz(i v poslednich 12 mésicich
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Ugast na kurzech a $kolenich ve vybranych (zakladnich) oblastech

znéazorfiuje tabulka 5. U&ast na vzdé&lavacich aktivitach v oblasti zdravi a
bezpecnosti za sledované obdobi uvadi celkem 164 respondentd (to je 92 %
dotazovanych), u€ast na Skoleni jak pfedchazet €i zvladat nasili vici personalu
nebo pacientiim uvadi celkem 69 respondentu (to je 39 % ze 178 dotazovanych),
ucast na Skoleni boj s infekci uvadi celkem 155 respondentu (to je 87 % ze 178
dotazovanych), u€ast na kurz pocitaCovych dovednosti uvadi celkem 59
respondentd (to je 33 % ze 178 dotazovanych) a ucast na Skoleni jak zachazet
s duvérnymi informacemi o pacientech uvadi 126 respondentt (to je 71 % ze 178

dotazovanych).
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Tabulka 5: Ugast na kurzech a $kolenich ve vybranych oblastech

Ano v Ano pred Ne
poslednich | vice nez 12 Celem Ne netyka Crelleem
i . . ano - ne
12 mésicich mésici se mé
Zdravi a bezpe¢nost (napf. pozarni,
bezpeénost prace) 117 47 164 4 10 14
Jak predchazet ¢i zvladnout nasili vagi
personalu nebo pacientim 34 35 69 87 22 109
Boj s infekci 118 37 155 12 11 23
Pocitacové dovednosti 16 43 59 89 30 119
Jak zachazet s davérnymi
informacemi o pacientech 91 35 126 35 17 52

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

9.3 Analyza kvality, organizace a hodnoceni vzdélavacich aktivit

Spokojenost s nabidkou vybranych témat kurzt a $koleni znazornuje graf

6. Urcité ano uvadi 44 respondentl (to je 25 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano
uvadi 108 respondentl (to je 61 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 18
respondentt (to je 10 % ze 178 dotazovanych), urcité ne uvadi 8 respondentl (to
jsou 4 % ze 178 dotazovanych). Celkem uvadi spokojenost s nabidkou

vybranych témat kurz( a Skoleni 86 % respondentl a 14 % je nespokojeno.

Graf 6: Spokojenost s nabidkou vybranych témat kurzt a Skoleni
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfenti)
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Spokojenost s mnozstvim kurzt a Skoleni znazoriuje graf 7. Urcité ano

uvadi 54 respondentl (to je 30 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano uvadi 89
respondentl (to je 50 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 25 respondent
(to je 14 % ze 178 dotazovanych) a ur€ité ne uvadi 10 respondentu (to je 6 % ze
178 dotazovanych). Celkem uvadi spokojenost s mnozstvim kurzlt a Skoleni 80%

respondentl a 20 % je nespokojeno.
Graf 7: Spokojenost s mnozstvim kurz( a skoleni
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Spokojenost s obsahem absolvovanych kurzd a $koleni znazorriuje graf 8.

Urcité ano uvadi 63 respondentl (to je 35 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano
uvadi 96 respondentl (to je 54 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 10
respondentu (to je 6 % ze 178 dotazovanych), urcité ne uvadi 9 respondentt (to
je 5 % ze 178 dotazovanych). Spokojenost s obsahem absolvovanych kurzl a

Skoleni uvadi celkem 89 % respondentd a 11 % je nespokojeno.

Graf 8: Spokojenost s obsahem absolvovanych kurzl a skoleni
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Spokojenost s organizaci absolvovanych kurzu a Skoleni znazornuje graf

9. Urcité ano uvadi 58 respondentll (to je 32 % ze 178 respondentl), spiSe ano
uvadi 100 respondentl (to je 56 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 10
respondentu (to je 6 % ze 178 dotazovanych) a 10 respondentt (to je 6 % ze 178
dotazovanych) uvadi urcité ne. Spokojenost s organizaci absolvovanych kurzu

uvadi celkem 88 % respondentd a 12 % je nespokojeno.

Graf 9: Spokojenost s organizaci absolovovanych kurz( a Skoleni
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Spokojenost s odbornou urovni lektord a Skoliteld znazorfiuje graf 10.
Urcité ano uvadi 76 respondentl (to je 43 % ze 178 respondentll), spiSe ano

uvadi 86 respondentl (to je 48 % ze 179 dotazovanych), spiSe ne uvadi 10

respondentt (to je 6 % ze 178 dotazovanych) a urcité ne uvadi 6 respondentl (to
jsou 3 % ze 178 dotazovanych). Spokojenost s odbornou urovni lektord a

Skolitelt uvadi celkem 91 % respondentt a 9 % je nespokojeno.

Graf 10: Spokojenost s odbornou urovni lektort a Skolitelt
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Spokojenost se zplsobem vyuky lektort a Skoliteld znazorruje graf 11.

Urcité ano uvadi 72 respondentl (to je 41 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano
uvadi 88 respondentu (to je 49 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 7
respondentd (to jsou 4 % ze 178 dotazovanych) a urcité ne uvadi 11
respondentl (to je 6 % ze 178 respondentl). Spokojenost se zplisobem vyuky

lektoru a Skolitelt uvadi celkem 90 % respondentl a 10 % je nespokojeno.

Graf 11: Spokojenost se zplisobem vyuky lektort a Skolitelt
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Naplnéni oekavani vzdélavaci aktivity vyjadfuje graf 12. Urcité ano uvadi

56 respondentl (to je 31 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano uvadi 97
respondentl (to je 55 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 13 respondentl
(to je 7 % ze 178 dotazovanych) a urcité ne uvadi 12 respondentu (to je 7 % ze
178 dotazovanych). NapInéni oCekavani vzdélavaci aktivity celkem uvadi 86 %

respondentl a 14 % naplnéni neuvadi.

Graf 12: Splnila vzdélavaci aktivita o¢ekavani
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Spokojenost s kreditovym hodnocenim za ucéast na seminafrich, kurzech a

Skolenich znazoriuje graf 13. Urcité ano uvadi 43 respondentl (to je 24 %
dotazovanych ze 178), spiSe ano uvadi 79 respondentl (to je 44 % ze 178
dotazovanych), spiSe ne uvadi 28 respondentt (to je 16 % ze 178 dotazovanych)
a 28 respondentl (to je 16 % ze 178 dotazovanych) uvadi urcité ne. Spokojenost
s kreditovym hodnocenim uvadi celkem 68 % dotazovanych a 32 % je

nespokojeno.

Graf 13: Spokojenost s kreditovym hodnocenim
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Zdroj: autor prace (vlastni Setienti)

Zajem o dalSi vzdélavani v ramci profese znazorfiuje graf 14. Urcité ano

uvadi 93 respondentl (to je 52 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano uvadi 62
respondentl (to je 35 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 19 respondentl
(to je 11 % ze 178 dotazovanych) a urcité ne uvadi 4 respondenti (to jsou 2 % ze
178 dotazovanych). Zajem o dalSi vzdélavani v ramci profese ma celkem 87 %

respondentl a 13% zajem neuvadi.

Graf 14: Zajem o dalSi vzdélavani v ramci profese
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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K otazce vypiste témata, o ktera mate zajem, se vyjadfuje 47 respondent

(to je 26 % ze 178 dotazovanych) a 131 respondentl se k této otazce
nevyjadfuje (to je 74 % ze 178 dotazovanych). Témata, o ktera maji dotazovani
zajem, znazornuje graf 15. Néktefi respondenti uvadéji vice témat, ktera je
zajimaji. NejCastéji uvadénymi tématy jsou oSetfovatelstvi, psychologie,
fyzioterapie a komunikace. Mezi dalSi témata, o ktera maji dotazovani zajem,

patfi napfiklad PC, geriatrie, socialni péCe a edukace.

Graf 15: Témata, ktera zaméstnance zajimaji
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Prinos absolvovanych kurzu a $koleni pro praxi znazorfiuje graf 16. Urcité

ano uvadi 75 respondentu (to je 42 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano uvadi 82
respondentu (to je 46 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 9 respondentu (to
je 5 % ze 178 dotazovanych) a 12 respondentu (to je 7 % ze 178 dotazovanych)
uvadi urcité ne. Celkem 88 % respondentl spatfuje v absolvovani kurzu a

Skoleni pfinos pro praxi a 12 % ma opacny nazor.
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Graf 16: Pfinos absolvovanych kurz( a Skoleni pro praxi
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Vliv_absolvovanych kurzl, Skoleni a dalSiho vzdélavani na profesnim
ristu znazorfiuje graf 17. Urcité ano uvadi 38 respondentl (to je 21 % ze 178
dotazovanych), spiSe ano uvadi 65 respondentd (to je 37 % ze 178
dotazovanych), spiSe ne uvadi 55 respondentt (to je 31 % ze 178 dotazovanych)

a urcité ne uvadi 20 respondentu (to je 11 % ze 178 dotazovanych). Celkem 58

% respondentl se domniva, Zze absolvovani kurzu, Skoleni a dalSiho vzdélavani
ma vliv na jejich profesni rist a 42 % dotazovanych se domniva, uc¢ast na vyse

uvedenych vzdélavacich aktivitach nema vliv na jejich profesni rust.

Graf 17: Vliv absolvovanych kurz(, $koleni a dalSiho vzdélavani na profesni rust
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Vliv_absolvovanych kurzt, Skoleni a dalSiho vzdélavani na finanéni

ohodnoceni znazormiuje graf 18. Urcité ano uvadi 7 respondentd (to jsou 4 % ze
178 dotazovanych), spiSe ano uvadi 26 respondentl (to je 15 % ze 178

dotazovanych), spiSe ne uvadi 86 respondentu (to je 48 % respondentl ze 178
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dotazovanych) a urcité ne uvadi 59 respondentd (to je 33 % ze 178
dotazovanych). Celkem 19 % respondentl se domniva, Zze absolvovani kurzu,
Skoleni a dalSiho vzdélavani ma vliv na jejich finanéni ohodnoceni a 81 %
dotazovanych se domniva, Ze ucast na vySe uvedenych vzdélavacich aktivitach

nema vliv na jejich financni ohodnoceni.

Graf 18: Vliv absolvovanych kurz(, Skoleni a dalSiho vzdélavani na finanéni

ohodnoceni
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Vyznam celozivotniho vzdélavani pro profesi znazorfuje graf 19. Urcité

ano uvadi 98 respondentu (to je 55 % ze 178 dotazovanych), spiSe ano uvadi 61
respondentd (to je 34 % ze 178 dotazovanych), spiSe ne uvadi 9 respondentl (to
je 5 % ze 178 dotazovanych) a urcité ne uvadi 10 respondentl (to je 6 % ze 178
dotazovanych). Celkem 89 % respondentl se domniva, Ze celozivotni vzdélavani
ma vyznam pro jejich profesi a 11 % dotazovanych se domniva, Ze celozivotni

vzdélavani nema vyznam pro jejich profesi.

Graf 19: Vyznam celozivotniho vzdélavani pro profesi
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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10 VYZKUM V OBLASTI VZDELAVANI A ROZVOJE

10.1 Cile a metodika vyzkumu

Cilem vyzkumu je ziskat informace, které budou sméfovat k vytvoreni
lepSich podminek a prostfedi pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve FN Plzen.
Nazory a postoje zaméstnancu na oblast vzdélavacich aktivit absolvovanych
v organizaci poslouzi jako zpétna vazba k hodnoceni dosavadniho vzdélavaciho
systému. Zaroven vysledky toho Setfeni pomohou identifikovat vzdélavaci
potfeby zaméstnancl a také umozni jejich aplikaci do praxe.

Pro vlastni vyzkum byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni. Dotaznik
s nazvem Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, ktery je uvedeny v pfiloze H, byl
pfedan na jednotliva pracovisté. Pro ucely dotaznikového Setfeni byla vybrana
pracovisté Interni oddéleni, Radiodiagnostické oddéleni, Chirurgické oddéleni,
Klinika TRN, Oddéleni klinické farmakologie, Otorhinolaryngologicka Kklinika,
Urologicka klinika, Dermatovenerologicka klinika, Narodni onkologicky registr a
lékarna.

Vybérovy vzorek respondentl je zaméfen na NELZP vySe uvedenych
klinik a oddéleni. Dotaznikové S$etieni se netykalo vrcholovych, fidicich a
vedoucich pracovniku jednotlivych pracovist.

Zaméstnanci obdrzeli dotaznik v pisemné formé (4 strany formatu A4
pro$ité sponkou). Ugast na dotaznikovém Setfeni byla dobrovolna a anonymni.
Celkem bylo rozdano 255 dotaznik(, fadné vyplnéno a odevzdano bylo 178
dotaznikli, celkova navratnost vyplnénych dotaznik( byla 70 %. Dotaznikové
Setfeni probéhlo ve tfech fazich. Prvni faze vyzkumu probéhla od 1. fijna do
12. fijna 2012. Rozdano bylo 55 dotaznikd a fadné vypinénych bylo odevzdano
30 dotaznikld (to znamena 54 % navratnost). Druha faze vyzkumu probéhla od
15. fijna do 26. fijna 2012. Rozdano bylo 104 dotazniku a fadné vypinénych bylo
odevzdano 77 dotaznikd (to znamena 74 % navratnost). Treti faze probéhla od
29. fijna do 9. listopadu 2012. Rozdano bylo 96 dotazniki a fadné vyplnénych

bylo odevzdano 71 dotaznikd (to znamena 74 % navratnost).
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Dotaznik byl systematicky rozdélen na tfi ¢asti. Socio-demograficka cast
dotazniku charakterizovala ziskany soubor respondentu (tabulka 2, tabulka 3).
Druhou ¢ast dotazniku tvofilo 6 otazek zaméfenych na oblast osobniho rozvoje a
typy absolvovanych kurzu a Skoleni. Treti ¢ast dotaznikd tvofilo celkem 14 otazek
zaméfenych na hodnoceni absolvovanych vzdélavacich aktivit v organizaci a
pfinos vzdélavani pro zaméstnance. Dotaznik obsahoval celkem 20 otazek,
z toho dvé otazky byly oteviené a umozfiovaly respondentim vlastni vyjadfeni.
Ugastnici dotaznikového Setfeni méli moznost ve svych odpovédich na otazky
pouzit ¢tyfbodovou Skalu hodnoceni (urcit ano, spiSe ano, spiSe ne, urcité ne)
nebo dvoubodovou (ano, ne). Ze strany respondentd nebyly zadné vyhrady

k obsahu a formulaci otazek v dotazniku.

10.2 Interpretace vysledkl vyzkumu

Prvni hypotéza byla verifikovana, nebot z dotaznikového Setfeni
vyplyva, Zze zaméstnanci nemocnice jsou v 84 % spokojeni s moznostmi svého
profesniho rozvoje a pouze 16 % dotazovanych je nespokojeno. S vysokou
spokojenosti v oblasti profesniho rozvoje souvisi i skuteCnost, ze 89 %
dotazovanych absolvovalo Skoleni a kurzy, které byly soucasti jejich osobniho
rozvoje a 85 % zaméstnancl ma moznost uplatnit svoje schopnosti a dovednosti
Vv praxi.

Z vysledkdl vyzkumného Setfeni vyplyva, Ze je spokojeno s nabidkou
vybranych témat kurzd a Skoleni 86 % dotazovanych, s mnozstvim kurzu a
Skoleni 80 %, s obsahem kurzll a Skoleni 89 %, s organizaci absolvovanych
kurzll 88 %, s odbornou urovni lektort a Skoliteld 91 % a se zvolenym zplsobem
vyuky lektort a Skoliteld 90 %. Z vySe uvedenych vysledkul je ziejmé, Ze druha
hypotéza byla téz verifikovana, nebot s kvalitou vzdélavacich aktivit
realizovanych vtomto zdravotnickém zafizeni je v praméru spokojeno 88 %
dotazovanych zaméstnancl. Zaroven jsou tyto vysledky ukazatelem velmi

vysoké urovné vzdélavacich aktivit realizovanych v ramci organizace.
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Z hodnoceni dotazniku vyplyva, Z2e 88 % dotazovanych povazuje
absolvovani kurz( a Skoleni za pfinosné pro praxi, 58 % dotazovanych se
domniva, ze ucCast na vzdélavacich aktivitach ma vliv na profesni rlist a pouze
19 % respondentll se domniva, Ze ucast na kurzech, Skolenich a dalSim
vzdélavani ma vliv na jejich finanéni ohodnoceni. Z vy$e uvedenych vysledkul je
patrné, Ze treti hypotéza nebyla verifikovana, protoze motivace k ucasti na
kurzech, Skolenich a dalSim vzdélavani v ramci profese v priméru predstavuje
55 %. Mimofradné ovSem je, Ze i pfes nizkou osobni motivaci 87 % dotazovanych
uvadi zajem o dalSi vzdélavani v ramci profese a zaroven 89 % respondentu
povazuje celozivotni vzdélavani za dulezité pro svoji profesi.

Zajimaveé bylo sledovani uc¢asti zaméstnancl na riznych typech skoleni a
kurz smeéfujicich k osobnimu rozvoji za obdobi poslednich 12 mésicu
zajisténych zaméstnavatelem. Nejvétsi ucast byla na odbornych seminafich a to
67 % a na cyklickém Skoleni 63 %. Sledovani aktualniho rozvoje oboru uvadi 57
% respondentl, zaskoleni na pracovisti 49 %, certifikovany kurz 46 % a na ucast
na sympoziu uvadi 25 %. MenSi nez 15 % ucast byla na akreditovaném
kvalifikaénim kurzu, internich a externich studijnich kurzech, konferenci osobniho
rozvoje, Skoleni pod vedenim osobniho Skolitele a jiné formé vzdélavani. Z tohoto
Setfeni vyplyva, Ze se zaméstnanci sice pravidelné a prabézné ucastni
nejruznéjsich typu Skoleni a kurzli sméfujicich k jejich osobnimu rozvoji ale stale
je zde velka rezerva. Ugast na kurzech a $kolenich ve vybranych oblastech
v pruméru predstavuje 64 %. Nejvétsi ucast je na kurzech a Skolenich
zaméfenych na zdravi a bezpecnost pfi praci 92 %, boj sinfekci 87 % a
zachazeni s ddvérnymi informacemi o pacientech 71 %. NizSi ucast byla na
kurzech a Skolenich zaméfenych na pfedchazeni a zvladani nasili va&i personalu
nebo pacientim 39 % a na kurzu zaméfeném na pocitacové dovednosti 33 %.

Ze zaveérh Setfeni vyplyva, ze zdravotnické zafizeni poskytuje svym
pracovnikim nejen moznost realizovat jejich vzdélavaci a rozvojové potfeby
prostfednictvim Sirokého spektra vzdélavacich aktivit ale také nabizi kvalitni

zazemi a vysokou uroven v této oblasti.
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ZAVER

Vzdélavani a rozvoj patfi v souasnosti mezi hlavni témata v mnoha
oborech, organizacich, institucich i zdravotnickych zafizeni a to v dlsledku
vyS$Sich pozadavkl na védomosti, zkuSenosti a dovednosti pracovniki v
souvislosti s rozvojem védnich obor(, novych postupl a technologii. Zakladnimi
faktory, které ovliviiuji stanovisko jednotlivce ke vzdélavani a celozivotnimu uéeni
je pfedevsim potfeba pribézného rozSifovani spektra znalosti a dovednosti,
vlastni motivace pro profesni rist a rozvoj v oboru, vhodné nastaveny systém
podnikového vzdélavani a v neposledni fadé také podpora ze strany
zaméstnavatele a rodinného zazemi.

Zamérem prace je souhrnny nahled na rozsahlou a slozitou problematiku
v oblasti vzdélavani zaméstnancl v organizaci v kontextu teorie a praxe v resortu
zdravotnictvi. Teoreticka ¢ast prace je zaméfena nejen na zakladni terminologii,
analyzy, pfistupy a metody vzdélavacich systéml v obecné roviné ale také na
specifika v oblasti legislativy, které jsou stézejni pro vlastni realizaci vzdélavani
Iékafskych a nelékafskych zdravotnickych pracovnikd. Legislativa zahrnuje
zakony, vyhlasky, smérnice a doporuéeni, ktera jsou vytvofena a aplikovana
v souladu s Evropskym spoleenstvim a s platnosti na tzemi Ceské republiky.
Jedna se o slozity komplex norem, které jsou neustale doplfiovany zménami
v podobé novel, dodatkd, novych smérnic a nafizeni, které upravuji podminky
vzdélavani pracovnikl ve zdravotnictvi. Orientace v této oblasti je velmi naro¢na.
Prakticka c¢ast prace se prostfednictvim dotaznikového Setfeni zaméfuje
pfedevSim na spokojenost s osobnim a profesnim rozvojem, kvalitou a
hodnocenim vzdélavacich aktivit realizovanych v organizaci a v neposledni fadé
postoji zaméstnancl k vyznamu a dulezitosti vzdélavani a celozivotniho uceni.

V soucasnosti maji nejen pracovnici ve zdravotnictvi a zaméstnanci ve

vSech oborech ale také Siroka vefejnost moznost rozvijet svlij osobni potencial,
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rozSifovat svoje znalosti a dovednosti prostfednictvim nejriznéjsSich vzdélavacich
aktivit. Za dostupné a bézné mizeme povazovat rtzné kurzy, Skoleni, profesni
setkani, seminafe, pfednasky, sympdzia, kongresy, konference a pracovni staze,
které jsou zdrojem novych informaci, zkuSenosti a zajimavosti v rGznych
oborech. Pfinos uvedenych vzdélavacich aktivit spociva téz v oborové
komunikaci a vzajemné spolupraci.

Z vysledkll dotaznikového Setfeni jednoznacéné vyplyva, ze mezi
nelékarskymi zdravotnickymi pracovniky FN Plzeh pfevazuje pozitivni a aktivni
postoj k osobnimu rozvoji a vzdélavani. VétSina dotazovanych pracovnikll je
spokojena s eventualitou svého profesniho rozvoje a s moznostmi aplikovat svoje
schopnosti a dovednosti v praxi. Zaméstnanci jsou téz spokojeni s nabidkou,
kvalitou a organizaci vzdélavacich aktivit, které absolvovali v ramci organizace a
zaroven maji zajem o dal8i vzdélavani v ramci své profese. Zajimavé bylo rovnéz
sledovat témata, o ktera maji zajem. Z Setfeni napfiklad vyplynulo, Zze nejvétsi
zajem je o rozSifeni praktickych dovednosti v jednotlivych oborech, rozvoj
komunikacnich a jazykovych schopnosti ale také rozvoj znalosti spojenych
s pocitacovymi aplikacemi. Z vySe uvedeného je ziejmé, ze vzdélavaci aktivity,
které planuje a zajistuje oddéleni dalSiho vzdélavani, jsou na vysoké urovni.

Z vysledku Setfeni je patrmé, Ze i pres pravidelnou Ucast na zakladnich
Skolenich a nejriznéjsich vzdélavacich aktivitach v ramci organizace, neni tato
oblast dostate¢né vyuzita a je zde prostor pro vétSi podporu ze strany vedoucich
zameéstnancu je nutné rozsifit dotaznikové Setfeni se zaméfenim na jednotliva
témata v danych oborech a zvétsit vzorek respondentl tak, aby vysledek mél
jasnou vypoveédni hodnotu. Také je dulezité zabyvat se otazkou, pro¢ je 16 %
dotazovanych nespokojeno se svym profesnim rozvojem. K Setfeni je mozné
vyuzit elektronickou formu dotazniku. Na zakladé zjisténych vysledku je zadouci
vybrat vhodné typy vzdélavacich aktivit, pfipadné nabidnout jiné nebo nové
moderni formy vzdélavani, napfiklad e-learning. DalSim opatfenim pro dosazeni
vetsi efektivnosti je aktualizace soucasnych vnitfnich smérnic a doporuceni

v oblasti vzdélavani s dirazem na pravidelné planovani a sledovani vysledku
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osobniho rozvoje v€etné sebehodnoceni a upravit stavajici systém hodnoceni.
Soucasny systém firemniho vzdélavani je nezbytné prubézné a flexibilné
modifikovat v souvislosti na ménici se pozadavky v oblasti vzdélavani a to nejen
z hlediska legislativy a organizace ale i z pohledu zaméstnancl. Prostfednictvim
vhodné nastaveného systému firemniho vzdélavani Ize efektivné a maximalné
rozvijet lidsky kapital a zajistit tak kvalitu, prosperitu a konkurenceschopnost
zdravotnického zafizeni.

Z celkového pohledu je pro FN Plzen pfinosné podpofit osobni motivaci
svych zaméstnancl v souvislosti se vzdélavanim a zvySovani kvalifikace
nezbytnych pro dosazeni stanovenych cil(, standardd a vysoké urovné kvality
v oblasti poskytovani zdravotni péle. Vzhledem kdynamicky se ménici
informacni a znalostni spoleCnosti Ize pfedpokladat, ze vyznam vzdélavani a
rozvoje lidského potencialu bude mit i nadale vzrlstajici tendenci, proto je
z dlouhodobého hlediska investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancl

perspektivni.
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Priloha A — Souhrn technik pro identifikaci vzdélavacich potreb

CELOPODNIKOVE UDAJE UDAJE O PRACOVNIM MiSTE

UDAJE O JEDNOTLIVYCH

PRACOVNICICH
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. mezipodnikové
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prazkumy . analyzy informaci ziskanych
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i L. . tykajicich se potfeby
*  vystupniinterview kvalifikace a vzdélavani

. analyzy statistickych
nebo registrovanych
Udaju o organizaci

= monitorovani vysledku
porad a diskuzi
zamérfenych na
souc€asné pracovni
problémy a perspektivni
pracovni ukoly

= funkéni nebo
proceduralni analyza

360°zpétna vazba
Assessment centrum,
brainstorming,
denikova metoda
dotaznik, rozhovor

hodnoceni pracovniho
vykonu, hodnoceni
pracovnikl

kariérovy plan
komparace, porovnavani

modelovani a analyza
chovani

personalni audit
pozorovani, simulace
prace s dokumenty
prazkum postoju
fizeni podle cilt
sebehodnoceni

skupinové porady a
diskuze

technika kritickych
udalosti

testy a zkousky
vystupni interview

analyzy statistickych
nebo jinych pribézné
Zjistovanych a
registrovanych daju o
jednotlivych pracovnicich

analyzy informaci
ziskanych od vedoucich
pracovnikl tykajicich se
potreby kvalifikace a
vzdélavani

osobni dokumentace

analyza manualnich a
socialnich dovednosti

analyza selhani

Zdroj: Bartonikova, 2010 (upravil autor prace)




Priloha B — Zakladni obory specializaéniho vzdélavani Iékart, zubnich

lékart a farmaceutt

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

LEKARI
alergologie a klinicka imunologie (4) — interni nebo pediatricky kmen
anesteziologie a intenzivni medicina (4) — anesteziologicky kmen
cévni chirurgie (5) — chirurgicky kmen
dermatovenerologie (3) — interni nebo chirurgicky kmen
détska chirurgie (5) — chirurgicky kmen
détské lékarstvi (4) — pediatricky kmen
diabetologie a endokrinologie (5) — interni nebo pediatricky kmen
gastroenterologie (4) — interni nebo chirurgicky kmen
geriatrie (4) — interni kmen nebo kmen vSeobecné praktické Iékarstvi
gynekologie a porodnictvi (4) — gynekologicko-porodnicky kmen
hematologie a transfuzni Iékafstvi (3) — interni nebo pediatricky kmen
hygiena a epidemiologie (4) — hygienicky kmen
chirurgie (5) — chirurgicky kmen
infekeni l1ékafstvi (4) — interni nebo pediatricky kmen
kardiochirurgie (5) — chirurgicky kmen
kardiologie (4) — interni kmen
klinicka biochemie (4) — interni nebo pediatricky kmen
klinicka onkologie (4) — interni nebo pediatricky kmen

lékafska genetika (4) — interni nebo pediatricky nebo gynekologicko-

porodnicky kmen

lékafska mikrobiologie (4) — interni kmen
nefrologie (4) — interni kmen
neurochirurgie (5) — chirurgicky kmen

neurologie (4) — interni kmen



24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

nuklearni medicina (4) — interni

nebo radiologicky kmen

oftalmologie (3) — chirurgicky kmen

ortopedie (5) — chirurgicky kmen

otorinolaryngologie (3) — chirurgicky kmen

patologie (4) — patologicky kmen

plasticka chirurgie (5) — chirurgicky kmen

pneumologie a ftizeologie (4) — interni kmen

praktické lékafstvi pro déti a dorost (4) — pediatricky kmen
psychiatrie (4) — psychiatricky kmen

radiagni onkologie (4) — interni kmen

radiologie a zobrazovaci metody (4) — radiologicky kmen

rehabilitacni a fyzikalni medicina (3) — interni nebo chirurgicky nebo

pediatricky kmen

revmatologie (4) — interni kmen

soudni lékafstvi (5) — patologicky kmen

traumatologie (5) — chirurgicky kmen

urologie (5) — chirurgicky kmen

vnitini I€kafstvi (5) — interni kmen

v8eobecné praktické IékaFstvi (3) — interni nebo vSeobecné praktické

lékarstvi

ZUBNi LEKARI

oralni a maxilofacialni chirurgie (5)

2. ortodoncie (3)

klinicka stomatologie (4)



1. FARMACEUTI

farmaceuticka technologie (3)

klinicka farmacie (4)

laboratorni a vySetfovaci metody ve zdravotnictvi (3)
radiofarmaka (3)

verejné Iékarstvi (3)

farmaceuticka kontrola (3)

N o g A~ wDbdh e

nemocnicni Iékarstvi (4)



Priloha C — Nastavbové obory lIékaia a farmaceutu

© O N o Gk~ bR
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LEKARI
angiologie (2)
détska a dorostova psychiatrie (1)
détska dermatovenerologie (1)
détska gastroenterologie a hematologie (1)
détska kardiologie (2)
détska nefrologie (1)
détska neurologie (2)
détska neurologie (2)

détska onkologie a hematologie (2)

. détska otorinolaryngologie (1)
. détska pneumologie (1)

. détska radiologie (2)

. détska revmatologie (2)

. détska urologie (2)

. dorostové lékafrstvi (2)

. epidemiologie (2)

. foniatrie (2)

. gerontopsychiatrie (1)

. hrudni chirurgie (2)

. hygiena déti a dorostu (1)

. hygiena obecna a komunalni (1)
. hygiena vyzivy (1)

. hyperbaricka a letecka medicina (1)
. intenzivni medicina (2)

. intervenéni radiologie (2)

. klinicka farmakologie (2)

. klinicka osteologie (1)

. korektivni dermatologie (1)

. maxilofacialni chirurgie (3)

. medicina dlouhodobé péce (1)
. ndvykové nemoci (2)

. neonatologie (1)



33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.

o~ 0N PR

neuroradiologie (2)
neonatologie (1)
neuroradiologie (2)
onkogynekologie (2)
onkochirurgie (2)

paliativni medicina (1)
perinatologie a fetomaternalni medicina (2)
popaleninova medicina (2)
posudkové Iékafstvi (2)
pracovni lékarstvi (2)
reprodukéni medicina (1)
sexuologie (2)
télovychovné Iékafstvi (1)
urgentni medicina (2)

urogynekologie (1)

FARMACEUTI
onkologicka farmacie (1)
nutriéni podpora (1)
adiktologicka péce v lékarné (1)
farmaceuticka péce o geriatrické pacienty

farmakoekonomika (1)

Vi



Priloha D — Seznam kategorii nelékaiskych zdravotnickych pracovnik

v8eobecna sestra § 5

porodni asistentka § 6
ergoterapeut § 7

radiologicky asistent § 8
zdravotni laborant § 9
zdravotné-socialni pracovnik § 10
optometrista § 11

ortoptik § 12

asistent ochrany a podpory vefejného zdravi § 13
ortotik-protetik § 14

nutriéni terapeut § 15

zubni technik § 16

dentalni hygienista § 17
zdravotnicky zachranar § 18
farmaceuticky asistent § 19
biomedicinsky technik § 20
biotechnicky asistent § 20a
radiologicky technik § 21
adiktolog § 21a

psycholog ve zdravotnictvi § 22
klinicky logoped § 23

zrakovy terapeut § 23a
fyzioterapeut § 24

radiologicky fyzik § 25

pracovnik v laboratornich metodach a v pfipraveé léCivych pfipravkia §26
biomedicinsky inzenyr § 27
odborny pracovnik v ochrané a podpofe vefejného zdravi § 28
zdravotnicky asistent § 29
laboratorni asistent § 30
ortoticko-proteticky technik § 31
nutriéni asistent § 32

asistent zubniho technika § 33
dezinfektor § 34

Vi



fidi€ vozidla zdravotnické zachranné sluzby § 35
oSetfovatel § 36

maseér § 37

zubni instrumentarka § 39

fidi€ dopravy nemocnych a ranénych § 40
autopticky laborant § 41

sanitar § 42

VIII



Priloha E — Organiza€ni struktura FN Plzen
Organizacéni struktura FN Plzen (stav k 1. 9. 2012)

REDITELKA NEMOCNICE
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Priloha F — Rozmisténi pracovist’ FN Plzen

[ FN Plzer - Bory ]

[ FN Plzer - Lochotin ]
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: Skl . - .
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Priloha G — Prehled akreditovanych obort ve Fakultni nemocnici Plzen

|. Akreditované obory specializa¢ni vzdélavani lékart

Obor specializacniho vzdélavani

Rozsah udélené akreditace

Alergologie a klinicka imunologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Anesteziologie a intenzivni medicina

Akreditované pracovisté lll. typu

Angiologie

v plném rozsahu

Audiologie a foniatrie

v plném rozsahu

Cévni chirurgie

Akreditované pracovisté Il. typu

Dermatovenerologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Détska a dorostova psychiatrie

v plném rozsahu

Détska dermatovenerologie

v plném rozsahu

Détska gastroenetrologie a hepatologie

v plném rozsahu

Détska chirurgie

Akreditované pracovisté I. typu

Détska kardiologie

v pIném rozsahu

Détska neurologie

v pIném rozsahu

Détska ORL

Akreditované pracovisté Il. typu

Détska radiologie

v pIném rozsahu

Détska urologie

v plném rozsahu

Détskeé Iékarstvi

Akreditované pracovisté Il. typu

Diabetologie a endokrinologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Gastroenterologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Geriatrie

Akreditované pracovisté I. typu

Gynekologie a porodnictvi

Akreditované pracovisté Ill. typu

Hematologie a transfuzni Iékarstvi

Akreditované pracovisté Il. typu

Hrudni chirurgie

v plném rozsahu

Hyperbaricka medicina a oxygenoterapie

v plném rozsahu

Chirurgie

Akreditované pracovisté Il. typu

Infekéni 1ékarstvi

Akreditované pracovisté Il. typu

Intenzivni medicina

Akreditované pracovisté Il. typu

Intervenéni radiologie

v plném rozsahu

Kardiochirurgie

Akreditované pracovisté

Kardiologie

Akreditované pracovisté

Klinicka biochemie

Akreditované pracovisté Il. typu

Klinicka onkologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Korektivni dermatologie

v plném rozsahu

Lékarska genetika

Akreditované pracovisté Il. typu

Lékarska mikrobiologie

Akreditované pracovisté pro komplexni pfipravu v oboru
Iékarské mikrobiologie v€. €innosti atb stfediska a

Xl




akreditovaného pracovisté pro special. pfipravu v dil€ich
oblastech oboru Iékaf. mikrobiologie

Maxilofacialni chirurgie

v plném rozsahu

Navykové nemoci

v plném rozsahu

Nefrologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Neonatologie

v plném rozsahu

Neurochirurgie

Akreditované pracovisté

Neurologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Neuroradiologie

v plném rozsahu

Nuklearni medicina

Akreditované pracovisté Il. typu + PET/CT

Oftalmologie

Akreditované pracovisté lll. typu

Ortopedie

Akreditované pracovisté lll. typu

Otorinolaryngologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Paliativni medicina a lé¢ba bolesti

v pIném rozsahu

Patologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Plasticka chirurgie

Akreditované pracovisté Il. typu

Pneumologie a ftizeologie

Akreditované pracovisté Ill. typu

Pracovni lékarstvi

v pIném rozsahu

Praktické Iékafstvi pro déti a dorost

Akreditované pracovisté

Psychiatrie

Akreditované pracovisté

Radia¢ni onkologie

v plném rozsahu

Radiologie a zobrazovaci metody

v plném rozsahu

Rehabilita¢ni a fyzikalni medicina

Akreditované pracovisté Il. typu

Reprodukéni medicina

v plném rozsahu

Revmatologie

Akreditované pracovisté — lizkové zafizeni

Soudni Iékarstvi

Akreditované pracovisté Il. typu

Traumatologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Urologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Vnitini [ékarstvi

Akreditované pracovisté Il. typu

VSeobecné praktické Iékarstvi

v plném rozsahu

Xl




Il. Akreditované obory certifikovanych kurzua Iékait - nastavbové obory

Nastavbovy obor

Rozsah udélené akreditace

Algeziologie

Akreditované pracovisté

Détska a dorostova psychiatrie

Akreditované pracovisté lGzkové Il. typu,
ambulantni . typu

Détska neurologie

Akreditované pracovisté Il. typu

Détska urologie

Akreditované pracovisté

Foniatrie

Akreditované pracovisté I. typu

Intervenéni radiologie

Akreditované pracovisté

Klinicka osteologie

Akreditované pracovisté Il. typu + détska
osteologie

Maxilofacialni chirurgie

Akreditované pracovisté

Neonatologie

Akreditované pracovisté

Onkochirurgie

Akreditované pracovisté Il. typu

Onkogynekologie

Akreditované pracovisté I. typu

Perinatologie a fetomaternalni medicina

Akreditované pracovisté

Reprodukéni medicina

Akreditované pracovisté Il. typu

Urogynekologie

Akreditované pracovisté I. typu

lll. Akreditované obory specializa¢ni vzdélavani farmaceutu

Obor specializaéniho vzdélavani

Rozsah udélené akreditace

Nemocni¢ni Iékarenstvi

v plném rozsahu

IV. Akreditované obory specializa¢niho vzdélavani zubnich Iékaru

Obor specializaéniho vzdélavani

Rozsah udélené akreditace

Oralni a maxilofacialni chirurgie

Akreditované pracovisté

Ortodoncie

Akreditované pracovisté

Klinicka stomatologie

Akreditované pracovisté

XMl




Priloha H — Dotaznik vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
. CAST

DOTAZNIK - VZDELAVANI A ROZVO] ZAMESTNANCU

SOCIO-DEMOGRAFICKE CHARAKTERISTIKY

Viechny vale odpovédi json anonymni a divErné. Pro potfebu statistického vyhodnoceni prosim
uved'te pouze vase socio-demografické charakteristiky.

Jste muz nebo Zena” Muz O Zena O

Uved’te prosim vékovou kategorii:
20-30 0O 3140 O 41-50 0O S1-60 O 6lavice O

Jaké je Vaie nejvysSi dosaZené vedélani?

O Stiedni zdravotnickd Skola-obor. s
O VyEsi zdravotnickd Skola

O Stiedni zdravotnicka Skola a pomaturitni specializa&ni studium

O Bakaldiske studinm-obor. . e aaas
O Magisterske studium-obor. ... s

O L OSSN

Jak dlouho pracujete v tomto zdravotnickém zafizeni?

méné nez 1 rok O 1.2 O 3-5 O 6-10 O 11-15 O 16-20 O 21 avice O

Uved'te prosim vagi profesi:
NELZP: O wieobecnd sestra O  zdravotnicky asistent'ka
0O fyzioterapeutka O sanitaika

O ofetfovatel/ka

[0 jiné (vypiste)

X1V



1. CAST

VAS OSOENI ROZVOT

1. Absolvoval/a jste $koleni, Kurz nebo jinou formu daliiho vzdélivini, kters byla souddsti plénn

vafeho osobniho rozvoje? ANO 0O NE O
Urdité Spise Spife Urditd
ano ano ne ne
2. Jste spokojenia s moZnostmi vadeho profesniho rozvaje? m| [ m] =}
3. Maite monost uplatnit své schopnosti a dovednosti? ad O ] [}

4. ¥ jaké oblasti svého profesionilniho rozvoje byste potFeboval/a ziskat vice znalosti‘dovednosti?
(vypiste)

S. Absolvevalia jste v poslednich 12 mésicich néktery z nasledujicich typi $koleni, kurzi nebo jiné formy
osobniho rozveje zajisténého vadim zaméstnavatelem? Oznatite AN nebo NE u kasdé polozky.

Zagkoleni na pracovisti ANO O NE O
Qdborny semindi ANO O NE O
Cyklickeé gkoleni ANO O NE O
Certifikovany kurz ANO O NE O
Akreditovany kvalifikaéni kurz ANCO DO NE D
Studijni kurzy interni ANO O NE O
Studijni kurzy externi ANO D NE O
Sympazium ANO O NE O
Konference osobniho rozvoje ANO DO NE O
Skoleni ped vedenim osobniha Skolitele ANO D NE O
Sledovani akiudlniho rozvoje vaseho oboru (odborny éasopis, kniha) ANO DO NE O

Jina forma vedélavani (specifikujte)

XV




1. CAST

A

Absolvovalia jse Skoleni, kurzapod. v nasledujicich oblastech?

Ano
v poslednich
12 misicich

Zdravi a bezpedtrast napr. pozarni, bespednost price) o
Ik predehizet & evlidnout ndsill vidd persondlu nebs pacienitim

Ffodiadoed dovednosti (mpd. WIS, MS OTice)

[m]
Boj & infekei (nanf. pokvny k myti rukou) |
[}
]

Jok zachdret s divérnymi informaceni o pacientech

Ano

pired vice nek
12 mésizi

a

o oo

O

nedy kb

Oo0ODOaA0

se mé

{5 I S ey I |

KVALITA, ORGANIZACE A HODNOCENT VEDELAVACT AKTIVITY

1.
11.
2.
13.
14,

Jate spokojenta s nabidkou vybranfeh ténut kores a fholeni?
Jste spokojenta s mnoZstvim kerzd a Skoleni?

Iste spolkojenta s ohsahem absolvovanych kurei a §koleni?
Iste spolkojenia s organizaci absolvovantch kurei a Skoleri?
Jste spokojenia s odbornou drovoi lelori Skoliteld?

Jste spokojena se gpisoben vuky lekiori%koliteli?

Splnila ved@ldvaci aktivita Vade ofekivani?

Iste spokojenia s kreditovym hadnocenim #a GEast

na semimitich, kuraech a Skoleaich?

. Mtz zajem o dalfi vedilivani v rimci Vad profese?

- Domnivite se, Ze ahsolvované kurzy a Skoleni jsou

prinpsma pra Vadi praxi?

- Do mivite, se zr aéast na korzech, Skoleni a dalSin

vedEiving ovlisni vaE profesni riastT

. Domnivite se, zr uéast na korzach, Skalenich a dalsim

vedéavini ovlisni vage linandni ohdnoaceni?

. Domnivite se, o celoEivotni ved&livani je dalekité

oo vasi profesi?

Urditd

ATXip

oo0Dooooanoan

]

- Wypiste prosim femmata o Klerd mate ZEJOmN . s

Irhontralujte, prosim, zda jste zocdpovidiélia viechny ctizhy, kerd se Vas (Wkaly.
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