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Современная система управления персоналом в коммерческом медицинском учреждении должна предусматривать рациональное использование всех имеющихся ресурсов, а именно: финансовых, материально – технических и конечно человеческих. В рамках нашей статьи обратимся, прежде всего, к кадровым ресурсам и работе с ними. Актуальность темы определяется необходимостью создания системы профессионального развития персонала в коммерческих медицинских организациях в целях постоянного поддержания высокого уровня квалификации персонала и усиления взаимосвязи концепции развития персонала с целями, задачами и стратегией развития организации.

Оптимизация работы персонала – ведущий путь повышения эффективности организации. Основным механизмом для оптимизации работы персонала является управление его профессиональным развитием. Важность данного аспекта определяется серьезностью медицинской сферы, когда от профессионализма врачей зависит здоровье и даже жизнь человека.                                                                     Создание системы профессионального развития медицинского персонала, призвано посредством воздействия на персонал, повысить эффективность работы медицинского учреждения через повышение качества оказываемых услуг.

В качестве базы исследования нами был выбран рынок косметологии. Данный выбор был обусловлен двумя основными причинами. Во-первых, вследствие бурного развития данной отрасли, медицинские клиники, оказывающие косметологические услуги, должны поддерживать высокую конкурентоспособность, при этом ориентируясь на ценообразование и качество оказываемых услуг; во-вторых, сфера косметологии динамично развивается, внедряются инновационные методики и технологии, в соответствии с этим, персонал медицинской клиники должен идти в ногу с новыми тенденциями отрасли.

Таким образом, успех медицинской клиники напрямую зависит от конкурентоспособности врачей, которые являются главной движущей силой отрасли. Этот фактор становится основной причиной для реализации системы профессионального развития персонала в медицинских клиниках.

В здравоохранении, а особенно в коммерческой медицине, система управления персоналом только начинает формироваться. В научной литературе представлены единичные работы по этой тематике (И.В. Мишурова, П.В. Кутелев, 2003; И.В. Ушаков, Н.Ф. Князюк, 2004; В.И. Калиниченко, 2005). Перспективным направлением работы системы управления персоналом является непрерывное профессиональное развитие кадрового состава медицинских учреждений.
      Существующая система высшего профессионального образования врачей является базовой, она предполагает получение дальнейшего непрерывного образования (прохождение интернатуры, ординатуры или аспирантуры), но даже при соблюдении этих условий, молодые специалисты не могут в полной мере использовать свои знания и опыт для квалифицированного решения профессиональных задач и проблем в медицине. Сегодня, очевидно, что образование врачей требует своего дальнейшего развития, так как не в полной мере удовлетворяет потребности отрасли, особенно важен этот вопрос для косметологии.
    Сложности в получении соответствующего дополнительного образования, а мы сейчас говорим именно о дополнительном образовании и развитии, которое должно осуществляться исключительно на базе высшего профессионального образования, заключаются в том, что  медицинское образование, одно из наиболее консервативных направлений общего образования, имеющее свою специфику, определенную, во-первых, невозможностью заочного получения базового медицинского образования; во-вторых, повышением квалификации по клиническим специальностям, которое предполагает обновление не только теоретических знаний, но и получение практических навыков, и если говорить о повышении квалификации по косметологии, следует учитывать, что оно является достаточно дорогостоящим.

Перечисленные выше факторы порождают тенденцию снижения качества оказываемых косметологических услуг, которое связано непосредственно с отсутствием квалифицированных специалистов.
Возникшее противоречие между потребностью отрасли в квалифицированных кадрах и инертностью системы высшего медицинского образования врачей требует своего разрешения.
Этот постулат является основой медицинского образования и обуславливает актуальность вопроса о профессиональном развитии персонала. На уровне коммерческой медицинской клиники эту задачу способно осуществить профессиональное корпоративное развитие персонала, которое решит сразу несколько задач:

- непрерывное повышение профессионального уровня врачей;

- формирование корпоративной культуры компании, способствующей улучшению эффективности работы персонала;

- повышение уровня конкурентоспособности персонала.

Корпоративным профессиональным развитием своего персонала занимаются сегодня предприятия среднего и крупного бизнеса, ибо в условиях рыночной экономики выживают сильнейшие (Д. В. Ньюстром, 2000; В. А. Спивак, 2001). 

Важнейшая составляющая любой компании - квалификация ее сотрудников. Без планомерного и постоянного обучения персонала не то, что развиваться, выжить не просто. В этом аспекте совершенствование процесса управления персоналом через профессиональное развитие - один из ключей повышения эффективности работы коммерческой медицинской клиники. 

Концепция непрерывного развития персонала стала актуальной еще полвека назад. Именно тогда, с началом научно-технической революции, во всем мире обратили внимание на то, что профессиональные знания устаревают быстрее, чем бывают получены в полном цикле образования. 
В современной литературе по теории и практике управления персоналом существует довольно много определений понятия «развитие персонала», но содержательную трактовку можно свести к следующему: развитие персонала – это совокупность мероприятий, направленных на повышение качества человеческих ресурсов организации.

Профессиональное развитие персонала – это система взаимосвязанных мероприятий, направленных на совершенствование профессиональных компетенций работников с целью выполнения не только необходимых для  работы обязанностей, но и новых функций для решения актуальных и перспективных задач организации. 

Согласно существующей в России системе обучения врачей-косметологов на изучение непосредственно косметологии и смежных с ней дисциплин приходится всего 3% учебного времени. 97% приходится на дерматовенерологическое образование, которое востребовано в практической деятельности врача-косметолога только на 11% [7].
Таким образом, еще раз обратим внимание на то, что положение врачей-косметологов на рынке труда является двойственным. С одной стороны, есть большая потребность в косметологах, так как сегодня в городах России работают примерно 12 770 косметологических клиник и салонов красоты, причем еженедельно открывается несколько косметических салонов, в каждом из которых работает по 6-8 косметологов. С другой стороны, окончившие учебное заведение врачи-косметологи не соответствуют требованиям работодателей, которые тратят от 3 до 7 месяцев на поиск подходящей кандидатуры. 

Иначе говоря, и «спрос» большой, и «предложения» немаленькие, но практической (подчеркиваем, практической, а не теоретической) косметологии нужны специалисты совсем другого уровня подготовки. 

Репрезентативный опрос нескольких рекрутинговых фирм, занимающихся подбором персонала для косметологических клиник и салонов красоты, показал, что 92% врачей-косметологов подают заявки на работу в больших косметологических клиниках с акцентом на лечебную и консультативную работу в области дерматологии. Со стороны работодателей такие предложения поступают только в 4% случаев. В 96% заявок предлагается работа в косметологических учреждениях парамедицинского плана - профилактической и эстетической направленности. 
        Опять наблюдается дискомфортное для обеих сторон соотношение «92% - 4%», что говорит о резком несоответствии между уровнем образования и практическим применением специалистов косметологических учреждений и о нерациональном использовании высокопрофессиональных кадровых ресурсов. 

Анкетирование, проведенное компанией ЗАО «Интернет-Проекты», среди 108 директоров и владельцев салонов 3 и 2 звезд (эти салоны составляют 90% от общего количества салонов России и являются основными работодателями для врачей-косметологов на сегодняшний день) позволило определить основные требования, предъявляемые к врачам-косметологам на рынке труда. Тенденция сводится к тому, что в косметологических учреждениях основной акцент в подготовке врачей делается не на теоретические знания одной дисциплины (дерматовенерологии), а на практические навыки и умения специалистов, их компетентности в вопросах профилактической, а не лечебной направленности. К тому же, так как косметологические учреждения в основе своей являются коммерческими структурами, большое внимание уделяется знаниям маркетинга и менеджмента данной услуги. 
Действующая же на сегодняшний момент система подготовки кадров в данной отрасли не учитывает рыночную привлекательность выпускаемых специалистов и работает по искусственно созданной и не оправданной с экономической точки зрения программе. 

Также, подтверждением этого является то, что, согласно данным анкетирования врачей-косметологов, имеющих все требуемые для лицензированной работы документы, треть из них (36%) не могут найти работу в течение 6-8 месяцев из-за некачественного обучения, 31% не удовлетворены полученной работой, 9% разочарованы в выборе профессии и не хотят более работать в этой области и только 24% полностью удовлетворены как полученным образованием, так и найденной работой. 

Но при этом, еще раз подчеркиваем, спрос на специалистов, занимающихся косметологией, необычайно высок и в ближайшее время будет неуклонно возрастать, чему способствует тенденция общего оздоровления нации и стремления молодого поколения к здоровому образу жизни. 

Большое значение имеет и психологический дискомфорт, который испытывают практически все выпускники-косметологи. Он заключается в том, что, потратив длительное время и заплатив немалую сумму для получения документов, нормативно разрешающих работать в косметологических учреждениях, они почти в 75% случаев не могут реализовать себя на рабочих местах. Ведь зачастую, не имея практических навыков по специализации, они оказываются бессильны и некомпетентны в тех медицинских вопросах, с которыми очень часто обращаются к ним пациенты косметологических учреждений. 

Высокая конкуренция на рынке косметологии приближает эту отрасль к шоу-бизнесу с его определенными и зачастую жесткими требованиями к внешнему виду, умению продвигать себя как личность и как специалиста, способностью выстаивать в конкурентной борьбе. Давно сложившаяся практика классической подготовки врачей никогда не затрагивала этих вопросов. Потому можно сказать, что данные условия являются специфичной стороной косметологии сегодня, и специалисты, работающие в ней, для успешной работы должны быть знакомы хотя бы с азами особенностей работы в этих направлениях. 

Еще хотелось бы обратиться к зарубежному опыту. Европейская школа подразумевает, что косметология - это отдельная наука, специалисты которой должны работать в содружестве с врачами различных специальностей, в том числе и дерматологами, но не быть дерматовенерологами. Основные направления современной европейской школы косметологии - это профилактический уход и предупреждение старения. «Косметология стала действенным средством профилактики, сохраняя кожу здоровой длительное время. Иначе говоря, новая косметология является научной, эволюционной, физиологической, профилактической. Косметология третьего тысячелетия в основном будет представлять функциональную, профилактическую, научную» (Жан Котт, г. Лион, проф., член Европейского научного комитета косметологии). 
Таким образом, только в России косметологией занимаются врачи. И это большое преимущество для российской косметологии. Используя аналитический и практический потенциал высокоинтеллектуальных специалистов, интенсивный приток которых произошел в настоящее время, есть все основания поднять косметологию на высокий научный уровень и дать сильнейший толчок в развитии теперь уже российской косметологии с уникальной школой, базирующейся на многолетней истории. Поэтому первостепенной задачей является внедрение медицинскими организациями системы подготовки специалистов-косметологов с акцентом на практическую направленность и профессиональное развитие персонала. 
Для создания эффективной сисстемы профессионального развития персонала, любая организация должна учитывать 5 основных принципов:

1. Системность - развитие персонала должно быть непрерывным процессом, т.е. осуществляться в течение всей трудовой жизни работника. Необходимо постоянное совершенствование своих профессиональных компетенций.

2. Комплексность – система профессионального развития не должна ограничеваться чем то «одним», она должна включать в себя комплекс элементов: введение в должность, адаптацию, первичное обучение, текущее обучение, управление карьерой, формирование кадрового резерва, организация научно-исследовательской деятельности.

3. Взаимообусловленность - как у сотрудников, так и руководителей организации должны быть: мотивация, условия и возможности профессионального развития.

4. Всеобъемлемость - программы и планы развития персонала должны быть разработаны для всех категорий сотрудников организации.

5. Перспективность - мероприятия разития персонала должны носить опережающий характер, т.е. быть актуальными, востребованными и нацеленными на будущее.


Если учитывать все эти принципы, система профессионального развития персонала будет способствовать не только достижению целей работника, но и организации и общества в целом.
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