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1. Vzdělávání pracovníků zdravotnictví – lékařský personál 

1.1. Definice vzdělávání v organizaci zdravotnického zařízení
         Vzdělávání a rozvoj zdravotnického personálu lze zařadit jako součást rozvoje lidských zdrojů v rámci organizace zdravotnického zařízení. Rozvoj lidského potenciálu nebo také rozvoj lidských zdrojů je možné vymezit v rámci odborné literatury i v názorech jednotlivých odborníků různými způsoby. Příkladně Hall definuje tuto problematiku následovně:
 „Identifikace potřebných dovedností a atraktivní řízení učení vzdělávání pro dlouhodobé účely, vztahující se k explicitně formulované podnikové a podnikatelské strategii.“
Další představitelé této problematiky, například Walton, definují tuto problematiku takto:
 „Strategický rozvoj lidského potenciálu znamená zavádění, vyřazování, modifikování, řízení a usměrňování procesů, které všechny jedince i týmy vybavuje dovednostmi, znalostmi a schopnostmi, které potřebují, aby byli schopni plnit současné i budoucí úkoly požadované organizací.“
Moderní pojetí této problematiky, zmiňuje také Harrisonová, které ve strategickém rozvoji lidských zdrojů spatřuje zejména:„Rozvoj vyplývající z jasné vize o schopnostech a potenciálu lidí, který probíhá v souladu s celkovým strategickým rámcem daného podniku.“
 Ve všech výše uvedených pojmech je patrné, že rozvoj lidského potenciálu se uskutečňuje na všech úrovních řízení v rámci daného zdravotnického zařízení, mimo toho se tento rozvoj také realizuje v souladu s nastavenou personální strategií společnosti, která by měla být v souladu s nastaveným strategickým rámcem, resp. strategickými cíli stanovenými v dané organizaci.

Strategický rozvoj lidského potenciálu je nesporně spojen s dlouhodobým pohledem na to, jak praxe rozvoje lidských zdrojů v organizaci může efektivně přispět k uskutečnění jednotlivých personálních a komunikačních strategií zdravotnického zařízení. Pokud se zaměříme na základní cíl strategického rozvoje lidských zdrojů, tak představuje především schopnost zvýšení výkonnosti a efektivity lidských zdrojů v souvislosti s problematikou komunikace s pacienty příslušného zdravotnického zařízení. 

Konkrétní cíle moderního pojetí rozvoje lidských zdrojů v oblasti komunikace, v organizaci zdravotnického zařízení, lze shrnout do následujících oblastí:

· rozvoj intelektuálního kapitálu, znalostí a schopností pro komunikaci s pacienty

· zlepšování a prosazování individuálního, týmového a celoorganizačního učení, jako rozvoj týmových schopností při komunikaci a interakci s pacienty zdravotnického zařízení

· nastavení firemní kultury, kontext s kulturou vzdělávání v dané organizaci, v této souvislosti v oblasti komunikace

· podpora rozvoje a vzdělávání pracovníků, získávání jejich znalostí, na základě cílů v oblasti komunikace ve zdravotnickém zařízení. V této souvislosti je možné vymezit také hlavní složky rozvoje lidského potenciálu v organizaci zdravotnického zařízení, což je vyjádřeno na následujícím schématu
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Schéma 1: Schéma rozvoje lidských zdrojů v organizaci zdravotnického zařízení

Jednotlivé vymezené části rozvoje lidského potenciálu demonstrují některé moderní přístupy k rozvoji lidského potenciálu v organizaci zdravotnického zařízení, nesporně významná je například problematika rozvoje vedoucích lékařských pracovníků sw kterým souvisí i výběr talentů a rozvoj jejich schopností a dovedností. Stále větší význam má odborné vzdělávání a výcvik, jež se realizuje i mimo organizaci pro zachování větší efektivity a požadovaných výsledků, například v oblasti komunikace.

Vzdělávání v organizaci představuje proces, v jehož rámci určitá osoba získává a rozvíjí nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Williams definuje vzdělávání následovně: „Vzdělávání je cílově orientované, založené na zkušenosti, ovlivňuje chování a poznávání, a změny, které přináší, jsou relativně stabilní.“

Honey a Mumford zase vymezují, že „ke vzdělávání dochází, když mohou lidé ukázat, že znají něco, co neznali předtím, tj. znalost, pochopení něčeho a také fakta, a když mohou dělat něco, co nemohli předtím, na základě nových dovedností.“ Mumford a Gold také zdůrazňují, že „vzdělávání je jak proces, tak výsledek týkající se znalostí, dovedností a chápání.“

V souladu s odbornou literaturou lze vymezit zejména čtyři základní typy vzdělávání, které jsou následující:

· instrumentální vzdělávání – vzdělávání, jak lépe vykonávat práci poté, co bylo dosaženo základní úrovně výkonu. Usnadňuje je obecně vzdělávání při výkonu práce

· poznávací, tzv. kognitivní vzdělávání – výsledky tohoto typu vzdělávání jsou založeny na zlepšení znalostí a pochopení věcí

· citové, tzv. emoční vzdělávání – výsledky jsou založeny spíše na formování postojů nebo pocitů než na formování znalostí

· sebereflektující vzdělávání – zahrnuje formování nových vzorců nazírání, myšlení a chování, a důsledku tohoto také vytváření nových znalostí
1.2. Pojetí profesního a kariérního vzdělávání v systému personální práce

           Následující tabulka souhrnně popisuje některá tradiční a nová paradigmata týkající se organizace rozvoje lidských zdrojů a vzdělávání pracovníků v organizaci.
 V tomto pojetí rozlišen také managementu na problematiku vzdělávání a na rozvoj lidských zdrojů v kontextu s novými trendy a přístupy.

Tabulka 1: Přístupy k rozvoji lidských zdrojů v organizaci

	Dimenze
	Kultura personálního řízení - vzdělávání

(MANAGEMENT)
	Kultura řízení lidských a znalostních zdrojů - vzdělávání

(LEADERSHIP)

	Pravidla
	Důraz na jasná pravidla hry
	Netrpělivost s pravidly a předpisy, postoj „zvládneme to“

	Vodítka pro řízení
	Dána směrnicemi a předpisy
	Dána potřebami situace

	Chování se odvozuje od
	Norem a zvyků, zavedenou praxi
	Poslání, hodnot a principů

	Úloha vedení vzhledem k pracovníkům
	Monitorovat
	Rozvíjet

	Konflikt
	Institucionalizovaný, snaha se mu vyhnout, dosahovat dočasná příměří
	Konflikt jako zdroj energie

	Klíčové vazby
	Mezi pracovníky a vedením
	Směrem k zákazníkům


	Dimenze
	Kultura personálního řízení - vzdělávání

(MANAGEMENT)
	Kultura řízení lidských a znalostních zdrojů - vzdělávání

(LEADERSHIP)

	Úloha managementu
	Transakční řízení (něco za něco)
	Transformační řízení (změna, která je osobní)

	Standardizace
	Vysoká (je třeba dosahovat co nejvyšší stejnosti)
	Přiměřená (není třeba řadu činností unifikovat)

	Ceněné manažerské dovednosti
	Vyjednávání, analytické myšlení
	Podpora, facilitace, koučování, zvládání emocí

	Členitost funkcí
	Velká, podrobný katalog funkcí
	Hrubé členění funkcí

	Komunikace
	Toky omezované a usměrňovaná (hierarchická přístupová práva)
	Toky vydatnější, širší, všemi směry, týmová práce, informace není nástrojem moci


	Dimenze
	Kultura personálního řízení - vzdělávání

(MANAGEMENT)
	Kultura řízení lidských a znalostních zdrojů - vzdělávání

(LEADERSHIP)

	Charakter vztahů mezi zaměstnanci a zaměstnavateli (manažery)
	Pluralistické, kolektivní, nízká úroveň důvěry, spíše bariéry
	Unitaristické, individuální, vysoká míra důvěry

	Preferované systémy a struktury
	Byrokratické, mechanické, centralizované, role jsou definovány a jsou formální
	Organické, předávající pravomoci a zodpovědnosti, role jsou pružné

	Preferované role
	Specialisté a profesionálové
	Integrovány do pozic liniových manažerů


	Kritéria pro hodnocení
	Minimalizace nákladů
	Maximální využití (human assets accounting)


1.3. Rozvoj lidských zdrojů a systém firemního a kariérního vzdělávání

1.3.1. Systematické vzdělávání

         Systematické vzdělávání zaměstnanců, v případě zdravotnické instituce, je zakotveno, jak již bylo vymezeno v personální a firemní strategii organizace zdravotnického zařízení. Tato problematika souvisí nejenom s vymezením systému vzdělávání v dané organizaci, ale také s jednotlivými procesy, zahrnujícími například identifikaci potřeb vzdělávání, plánování vzdělávání i následné vyhodnocování vzdělávacích procesů v rámci zdravotnického zařízení.

Obecně je možné v systému vzdělávání vyhodnotit dva přístupy, které jsou pro stanovení systematické vzdělávání v organizaci zdravotnického zařízení významné i při následných analýzách týkajících se například potřeb vzdělávání nebo hodnocení vzdělávacích procesů. Souhrnně se jedná o tyto dva přístupy:

· tvrdé údaje – pro systematické vzdělávání představují racionální, relativně snadno kvantifikovatelné a poměrně efektivně a objektivně zjistitelné informace, týkající se mj. také potřebných odborných metod a znalostí, vzdělávacích přístupů, apod., zde v souvislosti s komunikací s onkologickým pacientem

· měkké údaje – tyto informace vycházejí z myšlenkových přístupů a postupů, z názorů například vedoucích týmů, manažerů apod. Mnohdy jsou právě tyto informace podceňovány, jsou ale velmi cenným zdrojem informací, pro stanovení objektivních a relevantních prvků v systému vzdělávání zdravotní organizace

Významným zdrojem informací v rámci dané zdravotní organizace je také personální audit, který by měl být prováděn v rámci firmy pravidelně, v kontextu se stanovenou personální strategií. Personální audit souhrnně představuje audit rozvoje lidských zdrojů a zaměřuje se na zjišťování údajů o vzdělanosti pracovníků, rozvoji jejich kariéry i současného stavu vzdělávání ve firmě. V praxi poměrně často používaným přístupem v personálním auditu, je následující praktický postup zahrnující
:

· Vymezení cílů, strategie dalšího rozvoje v oblasti vzdělávání a následná realizace potřených opatření

· Analýza vzdělávání a vzdělávacích potřeb na jednotlivých úrovních firmy

· Hodnocení úrovně řídících pracovníků a řídících útvarů a týmů firmy

· Výstup auditu pak vymezuje nejenom potřená relevantní doporučení pro další systematické vzdělávání, ale také stanovení závěrů pro další rozvoj nebo modifikaci stávající personální strategie a řídících pracovníků

1.3.2. Analýza a rozvoj vzdělávacích potřeb v rámci organizace

          Analýza potřeby vzdělávání lidských zdrojů představuje v rámci organizace způsob a proces zjišťování potřeb organizace zdravotnického zařízení v oblasti kvalifikace a vzdělávání jeho zaměstnanců. Obvykle se tato analýza týká specifických údajů, které vycházejí z informací na jednotlivých úrovních řízení v organizaci. 

Analýza vzdělávacích potřeb v organizaci představuje systematický průzkum, kterým lze poměrně přesně určit a zjistit jaké potřeby mají zaměstnanci v oblasti vzdělávání, mimo toho lze vhodně nastavit a vymezit celý model určování vzdělávacích potřeb, zejména s ohledem na skutečnost, aby tito zaměstnanci vykonávali svoji profesi s požadovanou výkonností a zejména efektivně. 

Kvalifikační požadavky a specifika v rozvoji lidského potenciálu v rámci organizace lze stanovit různými přístupy, specificky rozborem vědomostí, dovedností a postojů na úrovni jednotlivých řídících úrovní v organizaci. Pro správnou a efektivní identifikaci vzdělávacích potřeb jednotlivých pracovníků je nezbytné vymezit dva základní přístupy:

· Komplexní analýza vzdělávacích potřeb nově přijatého pracovníka

· Analýza vzdělávacích potřeb jako součást systému hodnocení

Komplexní analýza vzdělávacích potřeb lidského potenciálu poměrně jasně vymezuje možnosti dalšího rozvoje pracovníků v organizaci. Ve firemní praxi je často tato aktivita spjata s dalšími specifickými personálními činnostmi. Efektivita získaná z těchto činností je poměrně dobře měřitelná. Jejím ukazatelem není pouze obecně zisk, ale také prospěch celé organizace, spočívajících v kvalitní výrobě nebo službách, cenové diferenciaci, vyšší přidané hodnotě firmy, apod.

Při zjišťování potřeb rozvoje lidského potenciálu je nutné vycházet zejména z hlediska efektivity jednotlivých procesů, je možné definovat a praxe některých firem toto jen potvrzuje vzdělávací standardy firmy, od kterých lze vymezit hodnocení potřeb rozvoje lidského potenciálu. 

Ve firemní praxi se konkrétně vychází z
:

· Potřeb organizace

· Potřeb personálu, profesionální i osobnostní kapacity

· Hodnocení vzdělávacích a výchovných programů

· Perspektivnost vzdělávacích programů

Potřeby rozvoje lidského potenciálu je možné hodnotit rozborem jednotlivých nastavených standardů, tj. způsobilosti, výkonnosti, odbornosti z hlediska současnosti i budoucnosti, apod. Hodnocení vzdělávacích programů, vzdělávacích kurů představuje nejenom zpětnou vazbu pro management firmy, ale také významné východisko pro analýzy potřeb vzdělávání a rozvoje lidského potenciálu v rámci dané firmy.

1.4. Rozvoj lidských zdrojů a plánování profesního a kariérního vzdělávání

        Plánování vzdělávání a rozvoj lidských zdrojů vychází z konkrétních potřeb organizace aefektivity, kterou mohou jednotlivé vzdělávací procesy firmě přinést. Východiskem je také nastavená personální strategie firmy, která zahrnuje rozvoj a vzdělávání zaměstnanců firmy, jak bylo uvedeno výše, včetně možností finančních prostředků, které budou na tento rozvoj vynakládány.

Plánování vzdělávání vychází z konceptu, který je určen pro organizaci jako celek, kdy se zaměřujeme zejména na identifikaci vzdělávacích potřeb z pohledu jednotlivých firemních strategií a hodnotíme další vývoj a potřeby do budoucna, predikujeme budoucí potřeby organizace firmy.

Dále se plánování vzdělávání zaměřuje na problematiku pracovních skupin a týmů, může se jednat například o teambuildingové aktivity. Cíle a úkoly pro plánování vzdělávání tak vyplývají především z potřeb pracovní skupiny nebo týmu, může je určovat vedoucí týmu nebo příslušný manažer v rámci organizace banky. Potřeby vzdělávání se posuzují také v souvislosti s účastí pracovníka v kolektivu.

Plánování vzdělávacích potřeb pro zaměstnance představuje třetí oblast, kterou zahrnujeme do plánování vzdělávání v organizaci, souvisí nejenom například s firemní strategií, ale také s firemní kulturou firmy, firemními standardy a dalšími aspekty. Každý zaměstnanec je posuzován individuálně se specifickými znalostmi, dovednostmi, vlastnostmi, postoji i zkušenostmi. Potřeby vzdělávání tak vychází od konkrétního jednotlivce, měly by být přiměřené a odpovídat jeho individuálním schopnostem.

1.5. Rozvoj lidských zdrojů a vyhodnocení výsledků vzdělávání

         Výsledky a vyhodnocení zprávy vzdělávacích potřeb, ať již na základě vnitrofiremních hodnocení nebo na základě personálního auditu představují klíčové dokumenty pro stanovení priorit a vypracování nejenom hodnocení výsledků vzdělávání, ale také návrh nového vzdělávacího programu v organizaci, v tomto případě na programu komunikace s pacienty zdravotnického zařízení.

Vyhodnocování výsledků vzdělávání se ve firemní praxi většinou realizuje v následujících krocích, které mají tento průběh
:

· Identifikace potřeby formování pracovních způsobilostí zaměstnanců firmy

· Plánování vzdělávání – rozpočet, časový plán, vývěr pracovníků, metody vzdělávání, apod.

· Vlastní proces vzdělávání a realizace vzdělávacích programů, včetně následného hodnocení a zpětné vazby

· Vyhodnocení výsledků vzdělávání, účinnosti jednotlivých vzdělávacích programů a doporučení týkající se jednotlivých změn v této oblasti

1.6. Rozvoj lidských zdrojů a metody vzdělávání v organizaci

         Pro vhodný výběr vzdělávacích metod v oblasti rozvoje lidských zdrojů je významný zejména kvalifikační profil zaměstnance zahrnující zejména následující hodnocené oblasti
:

· Stupeň a obor vzdělání, případně profesní specializace

· Všeobecná a oborová praxe

· Požadované znalosti a zkušenosti, vědomosti z dané problematiky bankovního sektoru

· Doplňující požadované znalosti, vědomosti a dovednosti k profesi v rámci daného bankovního sektoru

· Osobnostní vlastnosti

· Zdravotní a další způsobilost (platí zejména například pro teambuildingové aktivity)

Vhodný výběr vzdělávacích metod pak vychází zejména z praxe, z moderních trendů znalostní ekonomiky, jejichž prvky byly vymezeny v teoretické části práce. V této souvislosti se často hovoří o tzv. učící se organizaci
, tj. také v českých podmínkách o organizaci, kde jsou lidské zdroje neustále rozvíjeny učením, zvyšováním své konkurenceschopnosti na trhu a realizací požadavků po vzdělávání ze strany zaměstnanců.

Jak konstatuje Senge: „Základem učící se organizace je fundamentální analýza myšlení, poznáváme, že firma není oddělena od světa, ale je jeho součástí, je s ním propojena. Učící organizace představuj místo, ve kterém pracovníci neustále objevují, že realitu vytvářejí oni sami. A že tuto realitu mohou změnit.“
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