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Uvod

Za téma své diplomové prace jsem si zvolil vzdélavani dospélych v kontextu
firemniho vzdélavani, protoze jiz fadu let pracuji u zahrani¢ni spole¢nosti, kde se
setkdvam s feSenim vzd€lavani zaméstnanct a jejich dal$i motivaci. Konkrétné se
jedna o vzdélavani zaméstnancti ve spolecnosti B. Braun Medical, s.r.o. Praha, ktera
pusobi v oblasti zdravotnictvi, konkrétn¢ v poskytovani zdravotnickych prostiedki

a zafizeni pro nemocnice.

Pracuji zde na pozici obchodniho zastupce, ktera je uzce propojena s pozici
produktového specialisty. Timto je mi umoznéno propojit oblast obchodni s oblasti
marketingovou. Pro vykon této pozice je dulezité neustalé vzdélavani
a sebezdokonalovani, protoze soucasny vyvoj ve zdravotnictvi jde velmi rychle

kuptedu. Timto je dana potieba vzdélavani kazdého, kdo v této oblasti pracuje.

Cely systém vzdélavani ve spole¢nosti musi byt v souladu s celkovym fizenim
lidskych zdrojti. Tento soulad ma na starosti personalni management, ktery ma danou
problematiku v kompetenci. Spravny systém vzdélavani a fizeni lidskych zdroju
je velmi dulezity pro dalsi rozvoj firmy a také pro spravny vybér novych uchazect
o zaméstnani. Kazda spolecnost ma danou filozofii vzdélavani svych zaméstnanct

a také ma pfipraveny program vzdelavani a Skoleni pro nové kolegy.

Jednotlivé firmy ¢ podniky pusobici v Ceské republice musi zabezpegit dané
periodické vzdélavani zaméstnanci, které je uvedeno v zdkoné. Dalsi vzdélavani
a rozvoj svych zaméstnanct si jiz jednotlivé firmy tidi dle své potieby a uvazZeni.
Timto se postoj ke vzdélavani u firem znacné lisi. Nekteré spolecnosti do vzdélavani
zaméstnancl neradi investuji a snazi se ziskat na trhu prace tzv. hotové lidi. Proti
tomu jsou zde firmy, které si na vzdelavani svych zaméstnanct zakladaji a investuji
do ného znacné prosttedky. Tyto spolecnosti maji systém vzdélavani velmi kvalitné
propracovany a také jej nabizeji jako velmi zajimavy benefit pro své stavajici i nové
zaméstnance. Posledni druh vzdélavani ve firmach je ten, kdy firmy sice investuji
prostiedky na rozvoj svych zaméstnanct, ale bohuzel nemaji konkrétni identifikaci

potieb a timto dochdzi ke zbytenému mrhani prostredky.



Firma B. Braun Medical je stile rodinnou spolecnosti, i kdyz se jedna dnes jiz
o velmi velkou mezinarodni skupinu, ktera zaméstnava vice nez 35 000 zaméstnancti
na péti kontinentech. V souladu s koncernovou filozofii ,,Sharing Expertise®,
spolecnost podporuje také vzdélavani 1ékait, sester, zdravotnikt, ale i managementu
nemocnic V jejich oborech. Intenzivni je rovnéz spoluprace s Iékarskymi
a sesterskymi odbornymi spolky. Filozofie rodinného podniku je blizkd i ndm
v Ceské republice, kde klademe vysokou dilleZitost v posilovani vzajemnych vztahi
a také pracovnich a mimopracovnich vazeb. Jsme pfesvédCeni, ze vizionarské
mysSlenky a kreativni feSeni mohou vznikat pouze v ovzdusi divéry, vzajemného
pochopeni a naprosté otevienosti. Toto vSe se neobejde bez kvalitniho vzdélavani
a neustalého rozvoje vSech zaméstnancii. Kazda spolecnost by dnes méla mit svoje
vize a mise. Vize a mise spole¢nosti B. Braun Medical vytycuji zakladni smér

a mantinely vSech nasich ¢innosti a snazeni.

To, ze neustalé vzdélavani jednotlivych pracovnikii nabyva na vyznamu sveédéi
fakt, ze jednou z politik Evropské unie je podpora vzdélavani pravé ve firméch.
Evropska unie financuje tyto projekty a investuje do oblasti rozvoje lidskych zdroju.
Ceské spoletnosti mohou timto zptsobem Gerpat dotace v ramci operaénich
programt pro rok 2007 — 2013. Jedna se o ,,Vzdé¢lavani pro konkurenceschopnost®,

,L1dské zdroje a zaméstnanost* a projekt ,,Praha Adaptabilita®.

Diplomova prace si klade za hlavni cil systém vzd€lavani a rozvoje zamé&stnanct
V podminkéch spole¢nosti B. Braun Medical. Zaméfi se na spokojenost zaméstnancii
se vzdélavacimi aktivitami nabizenymi firmou, jejich hodnocenim Vv procesu
vzdélavani a také subjektivnim hodnocenim ptinosu vzdélavani s naslednou analyzou

daného vzdélavani.



1  CELOZIVOTNIi VZDELAVANI

V této kapitole se budu zabyvat vzdélavanim, které musi zapadat do celkového
systému fizeni lidskych zdroji. Dobfe rozpracovany systém vzdélavani ve firme

je predpokladem k uspesSnému fungovani samotné spolec¢nosti.

1.1 Vzdélavani a jeho pojeti

Vzdélavani je proces osvojovani znalosti, dovednosti a schopnosti. Je povazovano
za nepretrzity proces ve spoleCnosti. Tento proces probihd formou uceni,
které je organizované s uréitym zdmérem. V samotné podstaté se jedna o neustdlou
ptipravenost ¢loveka se ucit. Nejedna se vSak vzdy o nepfetrzité uc¢eni formou studia,
ale uceni se novych poznatkll a rozvijeni potencidlu po celou délku zivota. Mluvime
timto o celozivotnim uceni, nikoliv vzdélavani a timto zddrazilujeme vyznam
ucebnich aktivit jednotlivce, které nema déno organizovany tad. Timto chceme
upozornit na uceni napf. pii praci, pii pohybu, na kulturnich akcich a jinych

spolecenskych udalostech. (Strategie, 2007)

Samotné potieba vzdelavani dospélych jako soucdst celozivotniho uceni podle
R. Hiemstra (2002) se vyvinula na zaklad¢ pisobeni tii druhti socialnich sil: rychlosti
probihajici socidlni zmény, zastavani celé¢ fady tradicnich zaméstnani a promény
hodnotovych systémii. Stale vice lidi si uvédomuje, Ze prozit bohaty Zivot je mozné
pouze tehdy, kdyz se podafi maximalizovat jejich individualni potenciality. Koncept
celozivotniho wuceni, jenz v poslednich desetiletich dominuje pedagogickému
a andragogickému uvaZovani o rozvoji ¢lovéka a také programovym dokumentim
vzdélavaci politiky si vyzadal jiné rozliSovani rtiznych forem vzdélavani a uceni.
S touto triadou, jako vychozim momentem celozivotniho uceni, se mizeme setkat
ve vSech teoretickych vykladech tématu i v politickych programovych dokumentech.
Vysledkem vzdelavaciho procesu je novy systém védomosti a znalosti clovéka

¢i skupiny lidi, ktery pomaha lidem 1épe a efektivné pracovat. (Koubek, 2008)



Spontanni uceni rozviji potencial ¢lovéka jako jedince i jako biologického druhu.
Chut' prozivat pfijemné pocity a zarovein odpor k pocitim nepfijemnym jsou
zakladnim procesem uceni. Lidé jako takovi se rovnéz 1isi v citlivosti vac¢i riznym
obsahiim a formam podnétii. Toto je velmi dilezité pro efektivni organizované uceni,
tedy vzdélavani. Piesto kazdy z nas potiebuje pro svlij vyvoj néco jiného. V zasade
muzeme fici, ze pravidla pro nase uspokojeni jsou v celku univerzalni. Mizeme zde

uvést néktera z nich:
1. ,, Vzdy budme sami sebou!
2. Nez zacnete néco nového, vyporadejte se s tim starym!
3. Nikdy nedélejte stejné chyby stale dokola!
4. Sami si stanovte svoje hranice!
5. Své okoli zménite tak, zZe zménite sami sebe!
6. Pochopte rozdily mezi lidmi a radujte se z toho, v ¢em jste stejni!
7. Poznejte, kdy naslouchat a kdy jednat!
8. Duveérujte sami sobé i ostatnim!
9. Stanovte si jasné cile a s radosti je realizujte!

10. Prejte uspéch sobé i ostatnim*! (srov. www.zdenekpelousek.cz/vzdelavani-

dospelych.html)

1.1.1 Definice vzdélavani a jeho rozdéleni

s Pojem vzdélavani se obecné v pedagogické teorii chape jako proces zamérného
a organizovaného osvojovani poznatkii, dovednosti, postoju aj., typicky realizovany

prostrednictvim skolniho vyucovani . (Prucha, 2000, s. 15)

Vzdélani a celozivotni uéeni muzeme rozdélit do tiech zakladnich forem

dle jednotlivych u€ebnich aktivit a témi jsou:
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Formalni vzdélavani

Toto vzdélavani je realizovano ve vzdélavacich institucich a zpravidla se jedna
0 Skoly. Jeho funkce, obsah, cile, organiza¢ni formy a zptisoby hodnoceni jsou
definovany a nasledovné legislativné vymezeny. Patfi sem na sebe jednotlivé
navazujici vzdélavaci stupné (zakladni, stfedni, vysokoskolské). Po absolvovani
jednotlivych stupnit vzdélani jsou ud€lovany certifikaty (vysvédceni, maturitni

vysvédceni, diplom apod.).
Neformalni vzdélavani

Je zejména zaméfeno na ziskavani urcitych védomosti, dovednosti
a kompetenci, které mohou nésledn¢ zlepsSit respondentovi jeho spolecenské
a pracovni uplatnéni. Rlizné kurzy neformalniho vzdélavani mohou byt poskytovany
zpravidla v zafizenich zaméstnavateld, soukromych vzdélavacich institucich,
neziskovych organizacich a také ve Skolskych zafizenich. Jedna se napiiklad o kurzy
cizich jazykt, pocitacové kurzy, rekvalifikacni kurzy, fidicské kurzy, ale také
0 kratkodobd Skoleni a ptfednasky. Zékladni a nutnou podminkou pro realizace
uvedeného druhu vzdélavani je ucast odborného lektora nebo ucitele. Tento druh

vzdélavani nevede k ziskani uceleného stupné vzdélani.
Informalni uceni

Toto uceni je chapano jako proces ziskavani védomosti, kompetenci a osvojovani
si dovednosti v kazdodenni praxi a to nejen v praci, ale i v rodin€ nebo ve volném
case. Patfi sem také sebevzdélavani, kdy si ucici nema moznost ovéfit své nové
nabyté znalosti jako je napfiklad televizni jazykovy kurz. Tento druh uceni je
na rozdil od formalniho a neformalniho vzdélavani neorganizovany, zpravidla také

nesystematicky a institucionalné nekoordinovany. (Strategie, 2007)
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1.2 Postaveni vzdélavani

Vzdélani a jeho postaveni ma v soucasné spolecnosti stale vétsi vyznam a také
prestiz. Zajem o vysokoskolské studium neustale nartistd a s tim je také spojena vétsi
nabidka studijnich oborti na jednotlivych vysokych skolach. Tento zvySeny zdjem
o studia také sebou bohuzel pfinasi tu skutecnost, ze vznikaji nové vysoké Skoly,
kde neni kladen takovy dlraz na kvalitu a dilezitym ukazatelem je pocet zakl
a jejich skolné. Nastésti se jedna o menSinovy jev a Ministerstvo Skolstvi se snazi

udrzet vysokosSkolské vzdélani na patiicné urovni.

Pozadavky na znalosti ¢loveka se neustale vyviji a ¢lovek, ktery chee uspét, musi
své znalosti neustale prohlubovat a rozsifovat. Jiz ddvno pominuly doby, kdy ¢lovék
po ukoncéeni vzdélani vystacil v podstaté stim, co se naucil po celou dobu své
ekonomické aktivity. PfedevS§im vyvoj v oblasti techniky jde velmi rychle kuptedu,
neustale dochazi k modernizaci a informacni explozi. Timto je jasné, Ze za svij

ekonomicky ¢inny zivot v daném oboru dojde k mnoha zménam a to hned nékolikrat.

Koncept celozivotniho vzdélavani se stavda velmi dulezitym hlediskem
ve spoleCnosti a tomuto jevu se také pfizpisobuji obory na vysokych Skoléch,

kde nachazi své uplatnéni novy obor andragogika nebo-1i vzdélavani dospélych.

Nésledné se zaméfim na hlavni odliSnosti ve vzdélavani dospélych

a ve vzdélavani senioru od vzdélavani déti a mladeze.
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2  VZDELAVANI DOSPELYCH

Vzdélavani dospelych nebo také edukace dospélych, je nutno objasnit, co vlastné
vzdélavani dospélych je, jakym zplisobem se 1isi od vzdélavani déti a jaky mé svij

historicky vyvoj.

2.1 Andragogika, jeji historicky vyvoj a soucasnost

Vzdélavani dospélych je predmétem andragogiky. Vztah andragogiky

a pedagogiky je  mozné vymezit dle néasledujiciho historického vyvoje,

rrrrr

Pojem andragogika poprvé pouzil némecky vysokoskolsky ucitel Alexander Kapp
jiz v roce 1833. Pojem andragogika vytvoftil z feckého anér — muz (tedy: dospély)
a agogé — vedeni (viz nize, doslovny pieklad vedeni dospélych). Pokusil se definovat
nauku o vzdélavani dospé€lych jako disciplinu odlisnou od pedagogiky jako nauky

o vzdélavani déti a mladeze.

., Uvahy o vzdélavani dospélych jsou viak starsi - pojem andragogika se vytvoril
proto, ze pedagogika ze svého reckého vyznamu znamend vzdélavani a vychova deti,
a tak bylo potieba vzdeélavani dospélych odlisit od vzdeélavani deti, a tim tedy vznikla

aplikovana vedni disciplina andragogika “.
(srov.http://cs.wikipedia.org/wiki/Andragogika)

Nekolik let poté némecky filozof a pedagog Johann Friedrich Herbart pouzivani
pojmu andragogika striktn¢ odmitl a fekl, ze pfedmétem vychovy musi byt déti, jinak
by vznikla vSeobecnd nedospélost a tak andragogika zlistala na mnoho desitek let
v zapomnéni. Do konce 19. stoleti vydrzel nazor, ze andragogika 1 pedagogika jsou
védy totozné, respektive, ze pedagogika v sobé obsahuje jak pedagogiku déti
a mladeZe, tak pedagogiku dospélych. (Bartoikova, Simek, 2002)
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Od roku 1921 dochazi k rozvoji védniho oboru pod zasluhou Némce Eugena
Rosenstocka — Huessya, ktery znovu obnovil pouzivani pojmu andragogika.
Zdtvodnil pouzivani tohoto pojmu a uvedl, Ze neni mozné jednoznaéné aplikovat
poznatky pedagogiky na vychovu a vzdélavani dospé€lych, proto je nutné zabyvat se
adekvatnimi metodami pro vzdélavani dospélych. Dale Kk rozvoji piispél napiiklad
Poggeler, ktery kladl diraz na stanoveni rozdilt mezi pedagogikou a andragogikou.
Zakladni principy andragogiky jsou dobrovolnost, neformalnost, odmitani

neadekvatnich metod. (Bartoiikova, Simek, 2002)

2.2 Soucasna andragogika

Od 20. stoleti je v n&kterych teoriich andragogika jako samostatna disciplina
a dale pribyva gerontopedagogika jako pedagogika seniort. Pedagogicky slovnik
uvadi, ze jde o obor pedagogiky zabyvajici se ucenim a vzdélavanim seniorti s cilem
zptistupnit vzdélavani bez ohledu na vék pro vSechny cleny ucici se spolecnosti.

(Priicha, 2000)

Obecné byl vsak rozSifen nazor, ze andragogika je podobor pedagogiky.
V té dobé andragogika vznikd jako obor vyufovany na vysokych Skolach
a to ve Ctyfech profilacich. Management vzdélavani dospélych, management socialni
prace, management lidskych zdrojii a management kultury a osvéty. Opét se zde
setkavdme U nosnych spoleenskych véd jako je sociologie, psychologie

a pedagogiky. Nyni jiz existuje jako samostatny obor.

2.3 Andragogika v Evropské unii

Pojem andragogika ve vétsiné zemi Evropské unie neni pouzivan. Zatim se uziva
pouze v Ceské republice, na Slovensku, v Rumunsku, Litvé a Estonsku. Dale
se pomalu zacina objevovat v Némecku a Rakousku. Jinak se vSude pouziva termin

vzdélavani dospélych.
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2.4 Vymezeni andragogiky a pedagogiky

Vymezeni jednotlivych véd je mozné v né€kolika ohledech, jako jsou pedagogické

zasady, podle pfistupu ke vzdélavani a také podle osoby pedagoga a andragoga.

Andragogika

Andragogika podle Bartoitkové a Simka (2002) je véda, kterou miizeme chapat

jako védu:
e praktickou — jeji teoretické ukotveni je nejednoznacné,

¢ induktivni — nejdiive feSime problém, potom ptichédzi teorie. Pfi vzdélavani
dospélych vychazi z praktického problému, na ktery se postupné nabaluje

teorie,

e transdisciplinarni — prochéazi ptibuznymi védami, aby mohla byt aplikovana.
Vyuziva zde sociologii a psychologii k tomu, jak postupovat pii vyuce.
Pedagogiku zase ktomu, jaké metody a techniky jsou adekvatni pro
dospélého s naslednym hodnocenim. Ekonomii jako navratnost vlozenych
nakladu a jejich efektivnost. Dale management pro, kdy a jak se vénovat

vzdélavani,

e normativni — nastaveni cili pomérné presné k dosazeni vystupti.

Pedagogika

Pedagogika je véda o vychoveé. Zkouma vychovu jako zamérnou formativni
¢innost. Jeji vyvoj, =zakonitosti, podstatu, strukturu, funkci, mechanismy

v konkrétnich historickych podminkéach spolecenského vyvoje a rozpracovava teorii

15



1 metodiku vychovné¢ vzdélavaciho procesu, jeho obsah, principy, organiza¢ni formy,

metody a postupy.

Termin pedagogika pochézi z antického Recka, kde paidagogos znamena obvykle
vzdélany otrok, ktery pecoval v bohatych rodinach o déti a doprovazel je do Skoly.
Pozdégji timto terminem byli oznaCovani lidé, ktefi se profesionalné¢ zabyvali
vychovou déti a pro tuto cinnost méli specidlni prapravu. Pais — dité,

agodge — vedeni. (Grecmanova, HolouSova, 2002)

Nékteti autofi ¢leni pedagogiku jako obecnou védu o vychové na pedagogiku déti

a mladeze a pedagogiku dospélych neboli andragogiku.

2.4.1 Odlisnosti pedagogiky a andragogiky

Andragogika jako véda o vychové a vzdélavani dospélych a péci o dospélé
transformuje fadu pedagogickych zavéra s prihlédnutim ke zvlastnostem plisobeni
na osobnost dosp¢lého a pedagogiku dospé€lych pojimé jako bezprostiedni aplikaci
obecné pedagogiky v oblasti andragogiky. Stejny zavér je mozné aplikovat
1 na pusobeni komplexnich pedagogickych disciplin. Vétsi rozdily jsou patrné
u dil¢ich pedagogickych a andragogickych disciplin, u kterych se jiZz vyraznéji
projevuje specifika jejich zaméteni na déti a mladez, eventualné na dospé€lé. Jedna se
0 oborovou pedagogiku, metodiku pfedmétu, specialni pedagogiku, teorii vychovy,
pedagogickou psychologii, aplikovanou pedagogiku a podobné. V oblasti
pedagogiky déti a mladeze nejsou pochopitelné rozvijeny discipliny jako jsou
podnikové vzdelavani, vzdélavani seniord, penologicka vychova a vzdélavani, teorie

fizeni vzdélavacich instituci a jiné.
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V nésledujici tabulce mizeme vidét hlavni odliSnosti pedagogiky a andragogiky

ve vzdélavani.

Tabulka ¢ 1: Odlisnost pedagogiky a andragogiky dle vzdélavaného

Model

Pedagogika

Andragogika

Pojeti vzdélavaného

zavisly

sebefizeny

Role piedchozi
zkuSenosti

vzdélavaného

nema vysokou cenu
metoda prednasky a

¢teni

bohaty zdroj vzdélavani,
vhodna metoda experimentu,

diskuze, pripadovych studii

Pripravenost k uceni

urcuje spolecnost

potfeba wucit se, piekonat

problém

Orientace na ucéeni

pfedmétova orientace

orientace na vykon,

zvySovani kompetenci

Zdroj: (Langer, Palan, 2008)

Nasledujici prehled ukazuje rozdilnost v pojeti vychovné a vzdélavaci péce

u pedagogiky a andragogiky.
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Tabulka ¢. 2: Rozdilnost v pojeti vychovné a vzdélavaci péce

Pedagogika

Andragogika

zabyva se vyukou

zabyva se pomoci pii vyuce

vzdélavani jako ptiprava na zivot

vzdélavani jako doprovodny jev zivota

vychova ,,shora®

vychova participativni

diraz na vychovu

diraz na péci

prevladajici univerzalita

individualni ptistup

zaméfeni na vzdélavaci normativy

zaméfeni na potfeby ucastnika

véda technologicka, vytvaii osobnost

véda prakticka, dotvari osobnost, pracuje

S autonomni osobnosti

Wov ot

Vv

urcujici soudnost

reflektujici soudnost

disciplinarni moc

distance od statu

uceni potencialniho

uceni potiebného

hledani univerzalniho designu védéni

univerzalita pfistupu

zakladem je psychologie

zakladem je sociologie, socioantropologie

prevladajici totalitarismus

prevladajici liberalismus

rigordzni skolsky systém

variabilni institucionalni systém

monopol na celospolecensky platné certifikaty

snaha o konkurovani Skolskému diktatu

snaha o zavedeni systému, potadku, radu

teSeni konkrétnich situacnich problému

kontrola chovani

pomoc pfi feseni zivotnich problémut

Zdroj: (Palan, 2002, s. 145-146)
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2.4.2 OdliSnosti vzdélavani dle prace pedagoga a andragoga

Pedagogické zasady patii mezi nejobecnéj$i pedagogickd zjisténi, ktera jsou
provétena staletimi. Jako prvni vyty¢il soustavu pedagogickych zésad
J. A. Komensky. Pedagogové pozorovali, Ze v ptipad¢ dodrzovani urCitych pravidel
se vysledky jejich Cinnosti zlepsuji, pii nedodrzovani naopak zhorSuji. Tyto

zkuSenosti byly postupné zobecnovany.

Pedagogické zasady souviseji s zivotnimi zdsadami a vyjadiuji vztah mezi
cili, obsahem, podminkami a prostiedky a vyplyvaji ze znalosti podstaty cloveéka
a zpisobu jeho vnimani, ze znalosti vztahu vzdélavani a spolecnosti a z pozndni
zakonitosti pedagogického procesu. Pedagogické =zasady prolinaji veskerym
vzdélavacim procesem od bézného vyucovani az po rozvoj mravnich hodnot a urcuji

jeho charakter.

Kazdy pedagog by mél pfi své praci dodrzovat pét pedagogickych zasad jak
uvadi Kohout (2007):

Zisada uvédomélosti — pro vzdélavani je potfebné, aby probihalo nejen na
zakladé pedagogovy autority, viry v jeho pravdu, ale pfedevSim, aby bylo opieno
o samostatné aktivni vnimani a rozumové zpracovani ze strany vzdélavaného. Ten si
musi byt védom pottebnosti vzdélani obecné 1 v konkrétnich ptipadech, je tfeba

utvaret jeho kladny vztah k u¢ivu a uceni a vést jej k pochopeni podstaty jevi.

Zasada nazornosti — pedagogickou praxi je prokazano, Ze ¢lovek lépe zvladne
nové védomosti a dovednosti, pokud ma pfilezitost vnimat je vice smysly
i rozumove. Zasada nazornosti znamena utvafet védomosti a dovednosti s podporou
bezprostiedniho vnimani predmétii a jevl co nejveétsim poctem smyslii. Nazornost
neni sama o sobé cilem vzdélavani, nybrz prosttedkem - vychodiskem

pro zobectiovani.

Zasada soustavnosti — vSeobecné plati, ze uspotfaddani uciva by mélo respektovat
vnitini logiku védy, z niZ vychazi a kazda véda je uspotfaddana v logické soustavé —

nejmarkantnéjsi je to ve védach exaktnich. U¢ivo proto musi tvofit pevnou soustavu
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védomosti a dovednosti, ktera respektuje soustavu védy, z niz vychézi, zakonitosti

uceni, vékové 1 individualni ptedpoklady apod.

Zasada priméfenosti — piiméfenost se obvykle vztahuje k véku a schopnostem
vzdélavaného. V historickém vyvoji pedagogické praxe se ustélilo n€kolik pravidel,
kterd posiluji praktické uplatnéni zasady ptiméfenosti. Doporucuje se postupovat
od snadné¢ho kobtiznému, od zndmého knezndmému, od jednoduchého

ke slozitému, od blizkého ke vzdalenému.

Zasada trvalosti — tato zasada je vlastné pozadavkem, aby si vzdéldvany
bezpecné zapamatoval naucené védomosti i dovednosti, dovedl si je v pravy okamzik
vybavit a prakticky pouzit. Podminkou naplnéni zasady trvalosti je mimo jiné uceni

Vv logickych strukturdch. Takto uspotfddané védomosti jsou piedany do paméti

dlouhodobé.

Podle Bélohlavka (2001) jsou zasady vzdelavani dospélych odlisné od zéasad
vzdélavani déti. Vzdelavatel dospélych by ve své praci mél respektovat specifika

dospélych v procesu uceni, ktera jsou spatfovana nasledovneé:

e dospéli maji na rozdil od déti mnozstvi povinnosti, maji méné Casu, jsou

snaze unavitelni,
e jejich mysleni je méné€ pruzné, zato vSak bohatS$i o mnoho zkuSenosti,

e abstraktni vyuka je unavuje, davaji prednost praktickym aplikacim a ucivo

spojuji se svymi zkuSenostmi z praxe.

Ve vzdélavani dospélych Muzik (1998) doporucuje respektovat tyto didaktickeé

zésady:

Zasada védeckosti — obsah vzdélani musi odpovidat co nejvice poznatkiim
soucasné védy, je nutno pouzivat aktualni pojmy a tyto vysvétlit. Déle je tfeba ucit
myslet v pojmech konkrétni védy. Zptusob vyuky by mél byt podlozen védecky —
andragogikou.
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Zasada orientace na praxi - projekt vyuky musi smétfovat k aplikaci poznatka
v praxi ucastnikd. Pro motivaci vyuzivat praktické piiklady a v prabéhu vyuky

a pti hodnoceni ucastnikli pozadovat praktické aplikace latky.

Zasada orientace na volny ¢as — je dobré podporovat a rozvijet aktivity
posluchacti vedouci ke komunikaci, tvofivosti a vytvaret prostor pro samostatnou

préci Skolenych osob s ucebni latkou.

Zasada aktualnosti — reagovat na noveé se objevujici problémy pii vykonu prace,
nedostatky ve védomostech, dovednostech. Projektovat $koleni s ohledem
na perspektivni pozadavky vykonu prace a sledovat v nabidce Skoleni konkuren¢ni

prostiedi.

Zasada didaktické redukce — vybirat informace pro vyuku vzhledem K cilové
skupin€ ucastniki podle pokrocilosti, délky praxe, véku, pracovni pozice a podobné.
Zdiraznovat podstatnd témata a vypoustét mén¢ diilezitd. Nepodcenovat nebezpeci

zjednoduseni a generalizace.

Zasada motivace a participace — navozovat ve vyuce pozitivni atmosféru
a zdUraziovat pozitivni vliv Skoleni na vykon prace, jeji kvalitu, bezpecnost,
efektivitu, odménu a podobng. Dale je nutno poukazovat na moznou souvislost
Skoleni a vyvoj profesni kariéry. Vzdé€lavatel by mél vyuZivat ve vétSi mife
aktivizujici didaktické prvky a vytvaret prostor pro participaci ucastnikit — vhodnymi

metodami, formami a prostfedky i1 svym chovanim.

Zasada ¢lenéni vyukového procesu — postupovat v souladu s fazemi osvojovani
uciva a Clenit ucebni latku na dil¢i ¢asti, kroky, kli¢ova slova, osnovu. Ucebni

jednotku by mél vzdélavatel ¢lenit na ¢asti s ohledem na fyziologické zakonitosti.

Zasada individudlniho pristupu — respektovat individudlni rozdily mezi
ucastniky kurzu v dosavadnich znalostech, v motivaci K ucasti, ve vzd€lavacich

potiebach, ve stylu uceni, v temperamentu a jiné.

Zasada zpétné vazby a transferu — vyuka vyzaduje nepietrzitou zpétnou vazbu.

Existuji dva druhy zpétné vazby. Vn¢jsi, kdy lektor ziskava informace o praci
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poslucha¢i a wvnitini, kdy poslucha¢ ziskava informace o svém postupu.
Déle je nutné zajistit, aby poznatky usnadnovaly dalsi ueni a soucasné slouzily

ke zmén¢ praxe.

V personalisticky zamétené literatuie Ize také nalézt zasady vzdélavani
dospélych. Cim vice jsou tyto zasady v odborné piipravé obsazeny, tim efektivngjsi

bude i tato ptiprava. Mluvime zde o nasledujicich zasadach.

Zasada ucasti znamena, ze posluchac¢ se vétSinou uci rychleji a déle si uchovava
osvojené znalosti, pokud se procesu aktivné tcastni. Ucast zvySuje motivaci a jasné

zapojuje vice smysli, ¢imz se posiluje ucebni proces.

Zasada opakovani piipomina pozadavek opakovani, i kdyz nemusi patfit mezi

prilis zabavné.

Zasada vécnosti zni: “Uceni je snazsi, je-li material, ktery si maji posluchaci
osvojit, smysluplny.”“ Lektoti by méli posluchac¢im vysvétlit celkovy tucel

zaméstnani a pak prikro€it k vykladu.

Zasada prenosu je nejucinngjsi, kdyZ souvisi pozadavky programu odborné
ptipravy s pozadavky zaméstnani. Nasledné se rychleji jednotlivec nauci tuto praci

vykonavat.

Zasada zpétné vazby informuje posluchade o jeho pokroku. Motivovani
poslucha¢i mohou dik zpétné vazbé piizplsobit své chovéani a rychleji dosdhnout
stoupajici ucebni kiivky. Bez zpétné vazby nemohou posoudit sviij pokrok a mohou

ztratit odvahu.

2.4.3 Odlisnosti vzdélavani dle pristupu ke vzdélavani

Pedagogicky pristup nelze spojovat pouze Svyukou déti ve Skoléach.
Pii vzdélavani dospélych mohou byt uplatnény i tak zvané pedagogické pftistupy.

Zejména v takovych vzdélavacich situacich, v nichz vzdélavané osoby postradaji
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jakékoli znalosti o studované problematice, takze jejich podil na jejim planovani

nepfichazi v avahu. Obdobné¢ i déti mohou byt vzdélavany andragogickym

pristupem, naptiklad tehdy, kdyz fesi projekty nebo problémové tikoly.

Tabulka ¢. 3: Rozdily mezi pedagogickym a andragogickym pristupem ke vzdelavani

Pedagogicky pristup

Andragogicky pristup

Pristup ke studentim jako k détem,
jako k nevédomym nadobam, které

musi ucitel naplnit védomostmi

Ptistupovani ke studentovi jako

k dospélému ¢loveéku, jako k nékomu, kdo
se uci soucasné s ucitelem, jako k osobg,
uritou  davkou

ktera ptedchozich

zkuSenosti a védomosti prispiva k situaci

vyuky

Ptiprava uc¢ebniho planu pfedem bez

Projednani ucebniho planu se studentem a

béhem néhoz je student v relativné

bezmocné situaci a v kazdém

ptipadé€ je zavisly na uciteli

toho, ze by byli studenti zapojeni do | poskytovani konzultaci v prubéhu
rozhovori o cilech a obsahu | vzdélavani

ucebniho planu

Vyucovani  pfipravené¢ho  kurzu, | Vytvofeni takového ucebniho klimatu,

v némz ucitel ptispiva k procesu vzdélavani
na zakladé¢ dohody se zplnomocnénym
studentem, snimz ucitel spolupracuje na

bazi sdileni a spoluprace

Zdroj: (Knowles a kol., 1984)

2.4.4 Odlisnosti vzdélavani dle osoby pedagoga a andragoga

Z pedagogického pohledu se jedna o cCinnost ucitele. Jeho prace je velice

mnohostrannd, Siroka a tvar¢i. Ucitelstvi neni védou, ale umeénim, které musi byt

¢lovéku dano, kterému se Ize jen obtizné vyucit, pokud se vyucit vubec lze. Zejména
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je potiebnosti urcitého talentu, ktera se projevi piedev§im v konkrétnich vztazich

k zakovi. Hovofime zde o pedagogickém mistrovstvi.

Podle Kohouta (2007) musi pedagog bezpodminecné zvladnout tyto slozky

piipravy:

e odborné vzdélani, kde musi zvladnout obor své aprobace v celé S§ifi jejich
disciplin na trovni nejnovéjsich poznatkt védy véetné schopnosti samostatné

si védomosti, pfipadné dovednosti dopliiovat,

e pedagogické-metodické a psychologické vzdélani, které umozZiuje
porozumét pedagogickym zakonitostem procestt a tviréim zpisobem

pristupovat K realizaci vzdélavacich situaci v roviné koncepéni i realizaéni,

e vytvoieni vztahu k vzdélavanému, kde se dostavame na ponckud tenci led.
Lze ptipravit nékoho k uplatiiovani pedagogického taktu, lidskému pfistupu,
pozitivnimu vztahu k lidem, humanistickému postoji K Zivotu a ¢lovéku?
V nééem pomuze znalost psychologie, ovSem vétSina z vlastnosti tohoto typu
musi v uciteli byt, pfipadné se v prubéhu jeho individudlniho vyvoje musi

vytvofit,

e vSeobecné kulturné-politicky rozhled, ktery je nutny pravé pro syntetickou

povahu pedagogické ¢innosti, nebot’ zajist'uje ucitelovu autoritu.

Kazdy ucitel ma také sviij styl prace, coz Ize povaZovat za individudlni a osobity
rys pedagogovy osobnosti. Nékdy se téz hovoii o osobnostnich vlastnostech ucitele
a jeho chovani. V této souvislosti se jevi jako dilezity charakter, vile, intelektualni

vlastnosti, pracovni vlastnosti, temperament a jiné.

K vlastni profesionalni kvalifikaci ucitele patfi:

e diagnostické schopnosti (dovednosti) umoziujici stanovit diagnézu zaka

a zakovské skupiny,
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schopnosti neustale rozsifovat obzor svych védomosti na zékladé neustalého

dalsiho studia,

schopnost pronikat do vnitiniho svéta Zaka a rozumét mu tak, jako by byl
,»Vv jeho ktzi“, vidét svét jeho ocima. Pedagogicka expresivnost, tj. schopnost
tlumocit zakiim vlastni myslenky, pocity, tuzby a pedagogicky postieh jako

schopnost vnimat tyto expresivni projevy u druhych,

konstruktivni schopnost jako schopnost projektovat osobnost zaka, vybrat

a usporadat u¢ivo s ohledem na vek a individualni zvlastnosti zéka,

vyrazové schopnosti, které umoznuji jasn€ a presné vyjadiovat své myslenky

a city nejen pomoci feci, ale 1 mimiky a pantomimiky,

organizac¢ni schopnosti, které jsou dulezité pfi organizovani zékovského

kolektivu i organizovani prace zaku a také vlastni prace,

schopnost ziskat autoritu, protoze ta se nasledné projevuje jako pfirozeny
dusledek mezilidskych vztahit ve vychovném procesu a obvykle bez
zvlastniho usili ucitele. Je tomu obvykle tehdy, kdyz ucitelovy odborné,
povahové a charakterové vlastnosti prevySuji vSeobecné piedstavy o tom,
jak ma vychovny pracovnik vypadat. Jakmile tyto vlastnosti nema,
je prakticky nemozné, aby si ziskal autoritu zakl. Autorita se vaze nejen na
osobni vlastnosti, ale zavisi 1 na vdZnosti a spolecenském poslani instituce,
kterou reprezentuje. VéEk ucitele pfitom nehraje Zadnou roli. Autoritu ucitele
podminuji 1 v€kové zvlastnosti Zakl. U mladsiho a sttedniho skolniho véku je
mnohem snaz$i ziskat autoritu nez u starSich zak, u kterych se v dusledku
rozvoje pozndni a Zzivotnich zkuSenosti zvySuji kritéria na hodnoceni
a posuzovani dospélych. Autorita je soucasti ucitelské profese. Neustale se
proménuje a obnovuje nejen s novymi Zaky, ale i s vékem ucitele. Ucitel,

ktery nema autoritu, ni¢emu své zaky nenauci,

komunikativni schopnosti jsou dilezité pro navazovani spravnych
vzajemnych vztahi s zaky. Tato problematika mezilidskych vztahli mezi

ucitelem a zakem obsahuje schopnosti verbalni i nonverbalni. (Kohout, 2007)
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Vzdélavatelem dospélych se stava clovek vétSinou proto, ze je povazovan
za odbornika v ur¢itém oboru a je mu nabidnuto, aby své ndzory, znalosti, zkuSenosti
nebo dovednosti vyuzil pii vzdélavani jinych osob. Vzdélavatelem dospélych

se muze stat kazdy, kdo splnuje tyto pozadavky:

e ma odbornou kvalifikaci v urcité védni, technické, vyrobni nebo zdjmové

oblasti,
e je andragogicky zpusobily,
e ma pozadované osobnostni piedpoklady a kvality,
e ma dobrou povést odbornou i osobni,

e ma dobry zdravotni stav.

Jeho andragogicka zpusobilost predstavuje komplex postojil, znalosti, dovednosti
a schopnosti, které dovoli vzdélavateli dospélych zajistit dosazeni planovanych

vzdélavacich cilu.

Z osobnostnich predpokladii pro tuto ¢innost jsou zddraziovany predevsim,
Siroky rozhled, etické vlastnosti a hodnotova orientace, optimismus, takt a klid,
rozhodnost, spravedlnost, tvofivost, flexibilita, komunikativnost a mozna i smysl pro

humor.

Idealni model andragoga zahrnuje nasledujici kompetence:

e odborné, které¢ je mozno ziskat zejména prostiednictvim vSeobecného
a odborného vzdelavani vyzadujictho zna¢nou miru prubézné aktualizace

s vyvojem daného oboru,

e andragogické kompetence jsou spojeny s osvojenim andragogického taktu

a mistrovstvi, zvladani didaktickych zasad, forem a metod vyuky, znalost
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uziti didaktickych pomucek a techniky, ale také schopnost efektivni
komunikace a spoluprace, péfe o dospelého cloveéka prostiednictvim

poradenské prace s dospélymi,

e je nutné zahrnout osobni charakterové vlastnosti, jeho zajmy, postoje,

temperament a schopnost empatie.

S andragogy se setkavame nejen Vroli lektord ¢i trenéri kurzt vzd€lavani
dospélych, ale také na utvarech lidskych zdroji ve vétSich ¢i menSich firmach,
Vv poradenskych institucich v celém sektoru socialnich sluzeb, v napravnych
zatizenich, v kulturnich institucich a také na fadé dalSich mist. Zkratka tam, kde se

pracuje s lidmi. (Langer, Palan, 2008)
Soucasna podoba andragoga by se dala shrnout tak, ze andragog by mél byt:
e vysokoskolsky vzdélanym profesionalem orientujicim se v n€kolika oborech,
e odbornikem se Sirokym kulturné-politicko-ekonomickym rozhledem,
e expertem s odbornymi, andragogickymi a osobnostnimi kompetencemi,
e pracovnikem s rozsahlymi praktickymi zkuSenostmi,
e vysoce adaptabilnim na zmény (na hospodaiskych trzich, trhu prace apod.),

e znacné flexibilnim (orientace na pozadavky klienta). (Langer, Palan, 2008)
2.5 Specificka charakteristika vzdélavani dospélych

Charakteristiky vzdélavani dospélych by mél andragog zohlediiovat pii planovani
a uskutecnovani veskerych vzdélavacich aktivit. Za specifické obecné charakteristiky

vzdélavani dospélych miZeme povazovat nasledujicich sedm charakteristik podle

Rogerse (1998).
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VSsichni ucastnici vzdélavaciho procesu potiebuji ve svych vztazich v ramci
procesu vyuky potvrzovat svoji dospélost, kdy ptredpokladaji, ze lektor bude
ve vztahu knim uplatiovat kooperativni styl tizeni, takze jeho jednani bude

partnerské, pratelské, vstiicné a korektni.

Dospéli ucastnici nepiestdvaji rist, rozvijet se a ucit se. Rychlost a smér
vzdelavani a zmény osobnich nebo profesnich kvalit mize byt u kazdého jednotlivce
jiny, avSak vSichni jsou zapojeni do dynamického procesu zmén a efektivni

vzdélavani musi tento proces podporovat.

Kazdy poslucha¢ ¢i student pfinasi do procesu vzdélavani své zkusenosti, diive
ziskané védomosti i emocionalni stanoviska. Efektivni vzdélavani musi byt zalozené
na respektovani skute¢nosti, ze dospéli Gcastnici vnasi uvedené osobni kvality
do vzdélavaciho procesu, a tim piispivaji k jeho jedineénému a jimi ovliviilovanému

prabéhu. Ignorovani tohoto jevu mize podlamovat jejich vzdélavaci usili.

Dospéli studenti obvykle pfistupuji ke vzdélani s vytyCenymi cili. Vzdélavani
vSak neni jen uspokojovani objektivné danych vzdélavacich potieb, ale zahrnuje také
uznani cili, zamért, motivaci a pfani vzdélavanych jedinctl, jakkoli mohou byt

rozdilné, protikladné nebo zmatené.

Dospéli tcastnici pfichazeji do kurz i suritymi ocekavanimi, tykajicich se
samotného procesu vzdelavani. Na zakladé svych piedchozich zkuSenosti dospéli
pfistupuji ke vzdélavacimu procesu s ofekdvanimi, kterd souvisi se zplisobem
vzdélavani a s jejich schopnostmi ucit se. Efektivni vzdélavani musi zohlednovat
pocatecni ocekavani lidi, kterd maji od procesu svého vzdélavéani, a soucasné
respektovat omezeni a moznosti jednotlivci, kterd budou ovliviiovat kvalitu jejich

vzdélavacich vysledkii.

Vsichni dospéli jsou ovliviiovani urcitym socidlnim prostiedim, které modifikuje
jejich pozadavky na vzd€lavani a vzdélavaci potfeby. Konkrétni vzdélavaci cile

a programy by mély tyto zvlastnosti respektovat.
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Dospéli si jiz vyvinuli bud’ védomé nebo nevédomé vlastni zpisoby vyrovnavani
se s pozadavky na své vzd€lavani a svlij 0sobni rozvoj. Maji tedy urcité ustalené

modely vzdélavani, a také rtizné styly uceni.

Timto se presuneme v dalsi kapitole do oblasti firemniho vzdélavani.
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3  FIREMNI VZDELAVANI

Firemni vzdélavani vychazi z predpokladu, ze se vSe nejlépe naucime
na konkrétnich situacich a pifikladech. Nejedna se tedy pouze o teoretické znalosti,
ale zejména o praktické vzdélavani manazera ¢i vzdélavani zaméstnanci zaméiené
na dany problém s navrhem moznych FeSeni a aplikace téchto feSeni v praxi. Rozvoj
zaméstnanctl je dillezitou soudasti rozvoje celé firmy. Uspéina firma je zaloZzena

na praci schopnych a zodpovédnych zaméstnancich.

Podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2007) je dulezitou podminkou pro spravnou
organizaci a fungovani firmy definice jasnych pravidel nebo-li systém firmy.
Funk¢nost celé firmy je zéavisld na funkcnosti jednotlivych procesti a jejich
navaznostmi. Systém firmy a jeji strategie jsou tedy nezbytné pro Uspésné fizeni

firmy.

U firemniho odborného vzdélavani se Casto uziva slovo training a mizeme fici,
Ze toto oznaceni se stalo synonymem slova vzdélavani hlavné u mezinarodnich
spoleCnosti. Zde se jednd o vytvareni novych znalosti, kde jsme schopni ovliviiovat
chovani jednotlivych zaméstnancli. MulZeme hovotfit o kolektivnim procesu
pfi preddvani znalosti a metod jednotlivych postupi. Odborné vzdélavani
V zaméstndni zahrnuje zékladni pfipravu na urcity druh povolani. V pribéhu
zam¢estndni potom navazuje prubézné doSkolovani — prohlubovani znalosti
(kvalifikace). Specialnim druhem $koleni je potom pteskolovani neboli rekvalifikace

Vv piipad¢ pfestupu na jinou pozici.

Pomérné novy pojem, ktery se uziva v soucasné dobé je rozvoj lidskych zdroj,
ktery nelze vSak zameénovat s pfimym rozvojem zaméstnancii. Rozvoj lidskych
zdrojii je orientovan na rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku. Jednd se
napiiklad o rozvoj schopnosti tyml, vytvareni pottebné dynamické struktury znalosti
a dovednosti v organizaci. Timto se dosahuje vyssi vykonnosti celé organizace
a zaroven efektivnosti jednotlivych skupin pracovniki. Miizeme fici, ze rozvoj
lidskych zdroji ptedstavuje novy pohled a novou koncepci vzdélavani a rozvoje

Vv jednotlivych firméch.
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Nejsiln€jsi motivaci ke vzdélavani v dospélosti mivaji nejcastéji mladsi lidé,
ktefi jsou také vétSinou ambiciozni. Tito 1idé chtéji casto uspét ve svém profesnim
Zivoté s piirozenym zajmem o spolecnost a déni v ni. Vnéj$i motivaci se stava ztrata
zamestnani nebo také hrozba ztraty zaméstnani. Vétsina lidi chape vzdélavani jako

dualezitou investici a ta je odpovédnosti kazdého ¢loveéka.

Vzdélavani pracovniki v organizaci je nejefektivnéjsi, kdyz je dobie
organizované a systematické. Jedna se o0 stale se opakujici cyklus, ktery vychazi
z koncepce politiky vzdélavani a opird se o peclivé vytvofené organizaéni

a institucionalni predpoklady vzdélavani. (Koubek a kol., 1992)
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Obrazek ¢. 1: Zakladni cyklus systematického vzdeélavani pracovnikii organizace

VYCHODISKO A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani

pracovniki v organizaci

Vytvofeni organizacnich a
institucionalnich ptedpoklada

vzdélavani

Identifikace potteby vzdélavani

pracovnikil organizace

Vyhodnocovani vysledka vzdélavani

a ucinnosti vzdélavacich programi

Planovani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho procesu

Zdroj: (Koubek, 2008, s. 202)
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3.1 Metody vzdélavani

Béhem vyvoje firemniho vzdélavani se postupné vytvorila Siroka skala
jednotlivych metod vzdélavani, které mizeme rozdélit do dvou skupin, které jsou

nejcastéji vyuzivany. Nejedna se tedy o uplny vycet metod.

3.1.1 Metody vzdélavani na pracovisSti pri vykonu prace

Jedna se o metody, které jsou pouzivany na konkrétnim pracovnim misté a pii
vykonu béznych pracovnich povinnosti. Tato skupina metod byva vyuzivana Castéji

a je také vhodnéjsi pro vzdélavani zaméstnancti.
Nyni si struéné pfedstavime jednotlivé metody pouzivané na pracovisti:

e InstruktaZz pri vykonu prace, ktera patii mezi nejcastéji pouzivanou
metodu. Jedna se vlastné o nejjednodussi zplsob, jak predavat informace
novému zaméstnanci. VEétSinou se jedna o jednordzovy zacvik, kdy zkuSeny

pracovnik piedava zkuSenosti novému nebo méné zkusenému kolegovi.

e Koucink predstavuje spiSe dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani
a sdélovani vSech dulezitych poznatkt s danou periodickou kontrolou.
V soucasné dobé se jednd o velmi moderni a Casto vyuZivanou metodu

ke které se jesté podrobnéji vratim. Konkrétné v kapitole 3.4.1.

e Mentoring je obdobou koucinku. Zde vSak urcitd odpovédnost a iniciativa
spociva na vzdélavaném pracovnikovi samém, ktery si sdm vybere jakéhosi

radce nebo piimo svilj osobni vzor.

e Povéreni tkolem je metoda, kterd se vyuziva v zavérecné fazi zauceni, kdy
vzdélavany pracovnik dostane konkrétni samostatny tkol, ktery by mél splnit.
Pti tomto tkolu ma vytvofeny potifebné podminky a je vybaven pfislusnymi

pravomocemi. Jeho prubéh prace je sledovan.

e Rotace prace je metoda, kdy dochazi v ur¢itém casovém obdobi v riiznych

¢astech organizace k vyméndm na jednotlivych pracovistich a jsou plnény
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ptislusné ukoly. Metoda se ¢asto pouziva pii vychové novych vedoucich

pracovnikd.

e Pracovni porady jsou povazovany za velmi vhodnou metodu formovani
pracovnich schopnosti zaméstnanct. Zde se pracovnici setkdvaji s problémy

a fakty nejen z vlastniho pracovisté, ale celé firmy.

U uvedenych metod si mizeme v§imnout, ze se jedna ptrevdzné o individudlni
metody vzdélavani, které¢ vétSinou vyuzivaji individualniho pfistupu. Jednd se zde

také o partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. (Koubek, 2008)

3.1.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Tady se jednd metody, které mohou byt vyuzity piimo v organizaci mimo
konkrétni pracovisté nebo pln€ mimo spolecnost. Tyto metody jsou Castéji vyuzivany
pro vzdélavani vedoucich pracovnikli a specialisti. Ve skutecnosti vSak dochazi
ke kombinaci obou skupin metod pro vzdéldvani zaméstnanci vSech kategorii.

Zde dochazi k jistym modifikacim s ohledem na népln prace kazdého pracovnika.
Metody, které se vyuzivaji mimo pracovisté jsou nasledujici:

e Piednasky, které jsou obvykle zaméfeny na pfedavani obsdhlé latky
obsahujici faktické informace nebo teoretické znalosti. Jedna se predevSim

0 zdokonalovani védomosti.

e Seminaf je metoda, kterd opét zprostiedkovava piedevSim znalosti.
Zde na rozdil od ptednaSek dochédzi k vyméné informaci a nazord. Dochézi

zde k rozvoji mysleni a okamzité zpétné vazbé.

e Demonstrovani miizeme mit praktické a také jako ndzorné vyucovani, které
piedava znalosti a dovednosti ndzornym zplisobem. Dochazi zde k vyuzivani

audiovizualni techniky, pocitaci, trenazérii a podobné.

e Prfipadova studie je velmi rozsifenou a oblibenou metodou. Castéji se vyuziva

pii vzdélavani manazeri, protoze se jedna o skute¢né nebo smyslené vyli¢eni
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néjakého organiza¢niho problému. Ucastnici se zde snazi diagnostikovat

situaci a navrhnout pfislusné feseni problému.

e Brainstorming je dalSi variantou pfipadové studie, kdy se urcitd skupina
ucastnikll snazi navrhnout Gstné ¢i pisemné zpuasob, jak vytesit dany problém.
Kazdy za sebe navrhne své feSeni a potom se spoleCné snazi vybrat to
nejlepsi z nich. Jedna se o anglicky nazev, ktery mizeme volné piclozit jako

boufi mozku.

e Hrani roli, kde se jedna ptedevS§im o rozvoj praktickych dovednosti
ucastnikti. Metoda je zaméfena na osvojeni urCité socidlni role a s tim

spojenych socialnich vlastnosti.

e E-learning jako metoda, kterd vyuziva pocitaci ke vzdélavani zaméestnanct.
Tato metoda se stava stile cast&jSi a jeji pouZzivani soustavné vzrasta.
Dochazi zde k ptedavani velkého mnozstvi informaci a jsou zde nabizeny

ruzné testy ¢i cvicent.

Uvedené metody se Casto realizuji v podobném rezimu jako je reZzim Skolni.
Metody pouzZivané mimo pracovi§té¢ se Cast€ji vyuZzivaji k rozvijeni pracovnich

schopnosti vedoucich pracovnikli nebo specialistti. (Koubek, 2008)

3.2 Vyhodnocovani firemniho vzdélavani

Samotné vyhodnocovani vzdélavani je podle Vodaka a Kucharéikové (2007)
velmi dilezitou soucasti procesu firemniho vzdélavani. Jedna se o systém ziskavani
zpétné vazby o ucinnosti vzdélavacich programi. Tento komplexni proces se snazi
méfit piinosy vzdélani v kontextu s naklady, které jsou vynalozeny na jednotliva
Skoleni. Pfi ziskdvani téchto informaci je vhodné si polozit nckolik otdzek

0 pozitivech a negativech.
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Vyhody vyhodnocovani:

zjisténi efektivity vzdélavaciho programu,
stanovit vazbu mezi cili vzdélavani a firemnimi cili,

zamg¢fit pozornost na lidské zdroje ze strany manazert a Gcastnikli za ucelem

zlepseni vztahu,
vzdélani zamétené na dosazeni cilt jednotlivych tymii,

stava se prvkem zlepSeni vykonnosti se zaméfenim na osobni a rozvojové

funkce.

Nevyhody vyhodnocovani:

ziskavani informaci je velmi narocné a cCasto podléhd subjektivnimu

hodnoceni,

je tfeba hodné Casu, usili, vynalozeni finan¢nich prostiedktl a s tim spojenou

uzkou spolupraci mezi lektory, ucastniky vzdélavani a top managementem,

problematické je izolovat dopady Skoleni do vlivii vzniklych pasobenim

jinych podnikovych procest,

nékteré prinosy vzdélavani jsou velmi obtizné kvantifikovatelné.

wJestlize podnik neumi spravne mérit vykonnost zaméstnancii v jejich prdaci pred

vzdeélavanim, nebude schopen urcit dopady, které vzdélavani mélo na jejich

vykonnost. * (Modak, Kucharéikova, 2007)
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3.3 Systém rozvoje a vzdélavani pracovniki ve spole¢nosti

Podle Armstronga (1999) kazdy rozvoj a vzdélavani pracovnikli ve spole¢nosti
musi byt vzdy v uréitém systému. Aby mohl byt tento proces systematicky, musi
vychézet z celkové podnikové strategie. Jen takovy rozvoj a vzdélavani miize byt
efektivni jak pro podnik, tak pro jednotlivé zaméstnance.

Kazdy systém rozvoje a vzdélavani pracovniki ve spole¢nosti vychazi ze strategie
a vzdélavani zaméstnancl. Tato strategie je samoziejmé zavisld na nadfazenych
strategiich, mezi které patii bud’ strategie lidskych zdrojii nebo persondlni strategie
a tyto strategie pak patii pod celkovou podnikovou strategii, kterd vychdzi z cilii

a vize kazdé spole¢nosti. Nasledujici schéma tuto hierarchii jasné vymezuje:

Obrdazek ¢. 2: Schéma hierarchie strategii v podniku a cyklus rozvoje lidskych zdrojii

Stretegie fizenl lidskych zdroji

Sirategie organizace

A

v
Strategie vzdélavani a rozvoje

A

Analyza potfeb a planovan|
»> vzdelavani

» Realizace vzdalavani

Monitorovani a vyhodnoceni
vzd&lavani <

Zdroj: (http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/sprava/priprava/e_learning/vzd_zvl.pdf)
V nésleduji tabulce je zaznamendn vysledek posledniho Setfeni vV ramci Evropské

unie, které se uskutecnilo v letech 2003-2005 a ukazuje nam kolik investuji

organizace do vzdélavani pracovnik.
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Tabulka ¢. 4: Investovani organizaci do vzdelavani pracovnikii

Zemé™) VynaloZené Priamérny pocet dni vzdélavani v roce
finan¢ni Mana- Specialisté/ | Admin. Manualni
prostifedky | gement | technici pracovnici | pracovnici
")

EU

Rakousko 5,60 5,88 5,05 3,70 2,91

Belgie 2,85 5,90 5,17 3,07 2,96

Kypr 1,46 7,29 7,04 4,29 3,12

Ceskd 2,58 7,98 8,00 3,67 3,21

republika

Dansko 3,13 6,47 6,11 4,04 4,06

Estonsko 3,55 8,11 7,65 5,88 4,39

Finsko 2,96 6,93 6,37 4,55 3,23

Francie 3,32 4,44 4,17 3,45 3,54

Némecko 2,20 4,39 3,87 2,86 2,40

Recko 4,02 7,74 9,47 6,10 6,46

Mad’arsko 3,65 5,75 5,86 3,80 3,62

Italie 3,48 5,23 6,39 4,86 3,42

Nizozemi 3,09 5,02 5,75 3,48 4,58

Slovensko | 2,19 6,10 4,94 4,21 1,75

Slovinsko 2,82 6,72 6,50 2,71 2,75

Spanélsko | 2,39 6,55 7,20 5,19 5,76

Svédsko 4,04 6,62 6,84 4,86 3,91

Velka 3,45 5,13 5,54 3,68 4,05

Britanie

Primér EU | 2,99 6,24 6,22 4,13 3,67

Zdroj: (Koubek, 2008, s. 278)

*) Potadi zemi je dano abecedné pouzivané v materialech EU a vychazi z anglickych
nazvu.

**) Vynalozené finan¢ni prostiedky jsou vyjadieny procentnim podilem z celkovych

vynaloZenych mzdovych nékladi.
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3.4 Metody rozvoje zaméstnancu

Metody rozvoje zaméstnancl je mozno vidét v nasledujici tabulce, kde je
charakteristika ¢tyf zakladnich a miZeme je oznacit jako ty nejzakladngjsi metody,

které také charakterizoval Koubek. Nasledujici model vychazi z jeho pojeti.

Obrazek ¢. 3: Metody vzdélavani ve spolecnosti

Metody firemniho vzdélavani
Dovednosti

TRENINK KOUGOVANT

Firma je cvicena Firma se udi za
trenérem podpory kouce
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KONZULTACE

118 YoAueal [ussey]
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oen

SKOLENT{ PORADENSTVI

Firma je informovana Firma je instruovana
lektorem poradcem

Znalosti

koucinkfirem.eu

Zdroj: (srov. http://koucinkfirem.eu/rozvoj-firmy.html)

Jak jsem jiz uvedl v kapitole 3.1 metody rozvoje zaméstnancti miizeme rozdélit
podle Koubka (2008) do dvou zakladnich skupin, kterymi jsou metody mimo chod
provozu spole¢nosti, kam mizeme jesté zatadit trénink, workshop, modelové situace,
outdoorové programy, samostudium a osobni rozvoj a do druhé skupiny metody za
chodu spole¢nosti miizeme piidat individualni kouéink, asistovani, zp&tnou vazbu,

praxi, sebereflexi, pokus a experiment.

Mezi oblibené metody Vv soucasné dob¢ patii koucovani, které je jednou z metod
vzdélavani odliSnou od ostatnich a to tim, Ze zlepSuje chovani ¢lovéka, respektive
jej méni a tim zdokonaluje manaZerské dovednosti. Pomoci koucovani lze ménit

chovani zaméstnance nasledujicimi zptsoby:
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e Ovliviiovani znalosti zaméstnance tim, ze informace podavame tak, aby mu
bylo v§e vysvétleno. Sdélime mu co, jak a pro¢ by mél délat, aby se predeslo
Spatnym navykiim a pfipadnému nedorozuméni. Timto se snazime, aby jeho
vysledky byly lepsi nez doposud. Tento zplsob ovliviiovani chovani
zamé&stnance se vyuziva v praxi nejéastéji. Na tento zpusob ovliviiovani jsou

manazefi fadné pripraveni pomoci Skoleni, navodu, porad ¢i prednasek.

e Ovliviiovani dovednosti zaméstnance, kdy zaroven ovliviiujeme jeho znalosti.
Tento zpisob ovliviiovani je pouzivan velmi madlo. K docileni ovlivnéni
Vv oblasti dovednosti a znalosti miizeme pfistoupit pomoci nacviku, vycviku

a tréninku.

e Ovlivnéni mysleni zaméstnance zahrnuje jak ovliviiovani dovednosti, tak
znalosti zaméstnance. Pravé takovy zpusob ovliviiovani pouziva koucink,

protoze jen tato metoda zahrnuje dvé predeslé.

Koucink je metoda, kterd obecné piredstavuje jisté odstraiovani bariér.
Odstranénim té€chto bariér jsme schopni dosahnout plngjsiho vyuziti potencialu
zaméstnance, které poté vede Kk lepSimu pracovnimu vykonu, coz je pro spole¢nost
velice vyhodné. Zaméstnanci, ktefi nejsou motivovani a u kterych nedochazi
k odstranovani moznych bariér, nemohou nikdy vykonavat svou praci tak, jako ti,
kteti nemaji zadné bariéry. SniZenim ¢i zruSenim téchto bariér si zaméstnanec
zvySuje svilj potencial, ktery vede k vyS$§imu pracovnimu vykonu. Jednd se o velice

jednoduchou rovnici, ktera je bezpochyby v praxi velice uspésna.

3.4.1 Koucdovani jako styl vedeni

Koucovani jako vzdélavaci metoda zaméstnanci je velice pfinosna,
ale vyuzivame ji také jako jeden ze styli vedeni lidi ve spole¢nosti. John Whitmore

(2009) vsak situaci, kdy manazer je kou¢em, popisuje jako paradox, protoZze manazer
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pteci jen rozhoduje o platech, odménéch ¢i trestech. A pravé tyto faktory nepatii
do metody koucovani, protoze koucovani je o spolecném vztahu, kdy chceme docilit
n¢jakého cile, ktery je vyhodny pro obé strany a vyzaduje proto naprostou diveéru,
jistotu a bezpeci. Rozhodné se nejedna o zadny natlak nebo penize, postupy, tresty
a podobn¢. Tedy metoda koucovani a metoda koucovani jako styl vedeni se mohou
svym zpisobem kfizit v jistém smyslu, ale pravé manazer by mél tyto dvé cesty
oddélit tak, aby zaméstnance nedostdval do nepiijemnych situaci, které by timto

kfizenim mohly nastat.

Ve shora uvedeném textu by se mohlo zdat, Ze manazer nemuze byt koucem.
Tak tomu samoziejm¢ neni. ManaZerem a kou¢em zarovein mohou byt jen ti nejlepsi,
ktefi dokézou tyto dvé CcCinnosti odd¢lit. Musi si najit predevSim takovy styl
koucovani, ktery je jeho vlastni. Kou€ovani jako styl vedeni neni klasickou metodou,
kterou nabizi napfiklad tradicni management. Nezahrnuje tak striktn¢ ¢innosti jako
je prikazovani, presvédc¢ovani, diskuse, abdikace a tak dale. VSechny tyto ¢innosti
spojuje a tim ukazuje na vyhody jednotlivych metod fizeni lidi. Koucovani
je v podstaté styl vedeni lidi, ktery neni vibec tradi¢ni a svou povahou patii mozna
uplné jinam, ale je zfejmé, ze lidi posouva dopfedu a nuti je se vzdélavat a tim
1 zlepSovat ve své profesi. ManazZer, ktery kvalitné vede zaméstnance, pouziva
takovych metod, aby si zaméstnanec uvédomil vSechny své aspekty piidélen¢ho
ukolu a aktivit, které jsou potfebné k realizaci tkolu. Toto pravé umozni zvazeni
Sanci na Uspéch a kazdy zaméstnanec ma tak moZnost se rozhodnout, zda chce
prevzit zodpovédnost za dany tkol. Manazer pak zaméstnance sleduje tak, aby ziskal
velice podrobné informace o tom, co jeho podfizeny chce délat a jakym zplsobem
jisté ¢innosti déla. Diky tomu ma potom takové mnozstvi informaci, ze kterych muze
udélat zavér. Koucovani pak manazerovi poskytuje naprostou kontrolu
a podfizenému piindsi skuteCnou a ne iluzorni odpovédnost, coz lze vidét

na nasledujicim obrazku.
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Obrazek ¢. 1: Princip koucovani

KOUCOWVANI

/\

Sef Vi, co se déje Nositel vykonu se ROZHODUIJE
pievzit odpovédnost

—— e —
Zdroj: (Suchy, Nahlovsky, 2007)

Podle Suchého a Nahlovského (2007) koucovani nese své piinosy pro ob¢ strany,

tedy jak pro zaméstnance, tak pro manazera.

Pro manazera nese ptedevsim tyto pfinosy:
e (as na jinou praci, kterou chce manaZer vykonavat.
o Lepsi vysledky, protoze koucovani rozviji u pracovnikii dovednosti.

e VéEtsi zodpovédnost, protoze koucovani zvysuje odpovédnost zaméstnanct za

vysledky jejich prace.

e Vyssi duvéra, kterou manazer ve své zaméstnance vklada.

Naopak u zamé&stnancti jsou piinosy jiné:
e Lepsi motivace.
e V¢S jistota.
e Zdokonaleni se ve vlastni ¢innosti.

e Lepsi vztahy na pracovisti.
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Ptinosy koucinku jsou ziejmé také pro spole¢nost:
e Vyssi vykon a produktivita.
e V¢tsi flexibilita.

e Stabilizace jednotlivych zaméstnancu.

3.4.2 Kou¢ink ve specifickych firemnich podminkach

Obchodni firmy vyuzivaji kou¢ink kromé vzdélavani také k rozdéleni tkolu
a kompetenci jednotlivych zaméstnancti. Muzeme jej rozdélit do nésledujicich

oblasti:

1. Regionalni koucink.
2. Koucink jednotlivych nemocnic.
3. Motivace kouct dle zainteresovanosti.

4. Aplikace vyukovych programu a $koleni v ramci spole¢nosti.

1. Regionalni kouc€ink

V oblasti obchodnich z4jml obchodni firmy jsou dulezité pozice firmy s ohledem
na kontakty na krajské urovni fizeni zdravotnictvi, tedy z regionalniho hlediska
¢lenéni. Tyto vztahy jsou velmi dilezité pro upevnéni pozice pozitivniho vnimani
firmy. Vzhledem k velikosti firmy a poctu obchodnich zastupct v jednotlivych
divizich je dulezit¢, aby vedeni kraje bylo oslovovano pouze jednim

zainteresovanym piedstavitelem — jmenovany zastupce firmy, tak, aby kontakt byl
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co nejsnadnéj$i a usnadnoval komunikaci. Tato osoba poté deleguje ziskané

informace a zavéry na ostatni kolegy ve firm¢ a predklada k dal§imu zpracovani.

Pro vSechny zainteresované obchodni zastupce z hlediska regionalniho pusobeni
prispivaji takto ziskané informace k jasnym a redlnym ukoliim, protoze spravnost
vhodnych informaci jim umoziuje reagovat na potieby zakaznikt (trhu) rychleji
a flexibilngji nez je to u konkurence. Jasné vymezeni ukolt vede ke spravné realizaci
obchodu jednotlivych obchodnich zastupct a tim je také vyuzivani kouce v daném
regionu. Pozice kouce je velmi prakticka a to nejen z ekonomického hlediska,

ale také pro nasledné motivaéni ohodnoceni pracovniki.

2. Koucink jednotlivych nemocnic

V centru obchodnich zajmi obchodni firmy jsou podle povahy produktii zejména
nemocnice, eventualné zdravotnickd zafizeni rdzného typu. V fadé nemocnic
se prolinaji prodejni zajmy obchodnich zastupct rtuznych divizi, Ktefi zastupuji
Siroké portfolio nabizenych produktii. Pro sjednoceni ¢innosti a lepsi srozumitelnost
prodejni struktury firmy, je pro jednotlivé nemocnice vyuzivan managementem
firmy stanoveny kou¢. Ten je v pravidelném kontaktu s vedenim nemocnice tak,
aby nebyly informace od vedeni nemocnice tiiStény, ale predavany v ucelené
a srozumitelné formég, jak managementu firmy, tak dale obchodnim tymum, ktefti
o danou nemocnici pe€uji. Tento kontakt je oboustranné vyhodny a jsou piesné

feseny pozadavky z nemocnice. Toto feseni je jistou konkurenéni vyhodou.

Vyhodnost rychlych a validnich informaci pii realizovanych obchodech
umoziuje také lepsi ohodnoceni pro jednotlivé obchodni zastupce, a proto je i tato
pozice kouce nemocnice velmi dilezitd. Kou¢ nemocnice se také podili
na edukacnich aktivitich firmy a dalsi podpofe pifi vzdélavani zaméstnanct

nemocnice.
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3. Motivace koucu dle zainteresovanosti

Obchodni firma, kterda vyuziva stanovené pozice kouce se snazi podporit
samotného kouce V jeho nasazeni tak, aby jeho zainteresovanost byla ohodnocena
ur¢itou motivaéni slozkou jeho pfijmu. Pokud je tato osoba uspésna a jeji aktivity
se firm¢ vraci v prokazatelném nardstu prodeji, pak tomu odpovida i urcitd Cast
bonusu. V prfipadé, ze povéieny pracovnik vtéto pozici nedokdze svymi
komunika¢nimi prostiedky navazat dlouhodobou, pfehlednou a jasnou cestu k vedeni
nemocnice ¢i vedeni regionu, potom se management firmy snazi sjednat napravu.
Vhodnym kandidatem na tuto pozici je pracovnik s ¢istym moralnim kreditem,
vybornymi komunika¢nimi schopnostmi a se schopnostmi delegovat své poznatky

smérem k nemocnici ¢i regionu, tak ve zpétné vazb¢ do vlastni firmy.

4. Aplikace vyukovych programi a skoleni v rdmci firmy

Firmy vramci zvySovani kvalifikace svych pracovnikid, zejména obchodnich
zastupcli a managementu vytvafi podminky pro dal§i vzdélavani, a to zejména
v ramci prodejnich aktivit. Nékteré vzdélavaci programy jsou jednorazové, jiné jsou
dlouhodobé. VSechny sméfuji k lepsimu uplatnéni zaméstnanci v kazdodenni praxi.
Jednd se o prodejni techniky, zplisoby vyjednavani, komunikaci ¢i typologii.
Ve velké mife se zde podili i role koudinku jako nastroje vzdélavani. Vzhledem
k tomu, Ze prace v obchodni firmé je hodné tymova, je koucink jednou z dilezitych
soucasti edukacnich aktivit kazdé firmy. Vedeni tymu je pfedmétem vyuky zejména
pro management firmy, protoze na jeho dobrém zvladnuti zalezi i kone¢ny vysledek

celé firmy a nasledné ohodnoceni jednotlivych pracovniki.

Muzeme tedy fici, Ze koucovani jako styl vedeni ¢i vzdélavani lidi vede
koucovaného k uritému cili, coz je velmi dulezité pro jednotlivé zaméstnance
a také pro spole¢nost. Vedeni nam umoznuje podivat se na problémy naprosto jinym
uhlem pohledu a jediné tak lze nalézt jejich nové prilezitosti a nova feSeni.
Koucovani zaméstnancim umoziiuje byt nejen uspéSnymi v jejich vlastnim

pracovnim zivoté, ale také posunuje jejich znalosti, schopnosti a dovednosti.
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Vedeni lidi je jednim z dalezitych pilifa aktivit obchodni firmy, a to jak smérem
dovnitt, ve vlastni struktufe, tak smérem k obchodnim partnerim. Vzd€lavani v této
oblasti je pro firmu jednim z velmi dulezitych ukoli, které pii dobrém zvladnuti vede

K pozitivnimu rozvoji spole¢nosti.

Timto bych opustil néstin jedné z metod, ktera se v souc¢asné dob¢ hojné vyuziva

a presel bych k tématu vzdélavani s vyuzitim prostiedkli Evropské unie.

3.5 Vzdélavani pomoci opera¢niho programu

V soucasné¢ dob& probihd projekt Evropské unie na podporu vzdélavani.
Do tohoto projektu se zapojila i firma B. Braun Medical, s. r. 0. Praha. Tento projekt
ma za ukol zlepsit kvalifikaci a adaptabilitu jednotlivych zaméstnancti spolecnosti,
protoze piedpokladem uspéchu firmy je kvalifikovany personal, jehoZz je nedostatek
a je tedy potieba neustdle rozvijet znalosti a dovednosti stadvajicich pracovnik.
Jednotlivé vzdélavaci potfeby jsou identifikovany prostfednictvim zameéstnanct,
které probiha vzdy v prubéhu roku. Na jejich zaklad¢ jsou tvoreny plany vzdélavani
jednotlivych zaméstnancii a nasledné tvofena strategie vzdélavani. Nasledné

vzdélavani je feSeno externi formou.

V soucasné¢ dobé také dochdzi vyuzivani modernich forem vzdélavani jako je
napiiklad e-learning. Nyni je vytvafen interni e-learningovy portal pro vzdélavani
zaméstnanct v oblasti informacnich technologii (dale jen IT), tzv. ,IT Akademie®.

Tato aktivita by méla zajistit efektivni a systematicky rozvoj zaméstnanc.

Cilem vzdélavaciho projektu je zajistit potiebnou a dostate¢né kvalitni nabidku
kurzd, ktera pomuze zvysit kvalifikaci a kompetence potiebné pro kvalitni vykon
jednotlivych profesnich skupin, podpofit jejich adaptibilitu, konkuren¢ni schopnosti
a proces prizptisobovani se odbératelskému trhu. V nasi spole¢nosti se jedna

0 nasledujici skupiny:
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1. Obchodni zastupci
2. Lektoti Aesculap Akademie

3. Servisni technici

1. Obchodni zastupci

Jsou zékladnimi kameny obchodniho spéchu spolecnosti a tento koncept jejich
vzdélavani je soucasti projektu. Navazuje na novou centrdlni vzd€lavaci
a komunikacni strategii spolecnosti, ktera je postupné¢ budovana se zaméfenim
zejména na vyuziti novych komunikacnich kandli a dosud nevyuzivanych
marketingovych ndastroji, které by mél kazdy obchodnik znat a vnimat jak dalsi
prosttedek ke komunikaci se zdkaznikem. Timto se tedy naskytuje jedinecna
moznost zvySeni Urovné komunikace, spolupriace sklientem a vhodny

timemanagement.

2. Lektoii Aesculap Akademie

Jsou dulezitym partnerem zdravotnickych pracovnikii na poli samotného
vzdélavani. Medicina, jeji jednotlivé technologie se neustale vyviji a zpfisiiuji tak
naroky na zdravotnickd zatizeni a jejich zaméstnance. Zdravy zajem o ziskdvani
novych poznatki a znalosti vyvolava zvySenou poptavku po S$irsi a dokonalejsi
odborné piipravé zdravotnikl. Zde je kladen velky diiraz na velmi dobré prezenta¢ni

dovednosti lektortt v kombinaci s jejich vysokou trovni odbornych znalosti.

3. Servisni technici

Jsou velmi potiebnou skupinou pracovnikl, ktefi zajiStuji servis a pravidelné
technické kontroly zdravotnické techniky. Vedle vysokych odbornych znalosti nasich
technologii je nezbytnou soucasti profilu kvalitniho technika zvladani konfliktnich

situaci, asertivita a vysoka troven komunikacnich dovednosti.
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3.5.1 Identifikace opera¢niho programu a vyzvy

Cislo operaéniho programu: CZ.1.04
Nazev operacniho programu: Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost (dale

jen OP LZZ), (viz ptiloha ¢. 2 a 3).

3.5.2 Inovativnost projektu

Projekt vychdzi zinovujici se strategie vzdélavani zaméstnancli spolecnosti
B. Braun Medical. Podporuje vzdélavani ne€kolika kli€¢ovych skupin zaméstnancii.
Timto se snazi podpofit a vyrazné zlepSit znalosti a dovednosti jednotlivych
zaméstnanci s dopadem na posilené a zkvalitnéni poskytovanych sluzeb. Také
podporuje zvySeni sebediivéry, adaptability a konkurenceschopnosti naSich

pracovnikii.

Vybrané vzdélavaci aktivity jsou zaméfeny na nové trendy v oblasti prezenta¢nich
dovednosti, obchodnich dovednosti a zlepSeni interni a externi komunikace.
Dale se zde zamétujeme na uméni zvladani konfliktnich situaci a zapojeni jisté miry
asertivity a vhodného timemanagementu. Koncept vzdélavani obchodnikii navazuje
na novou centralni marketingovou komunikaéni strategii spolecnosti, kterd byla

zahdjena v roce 2008.

3.5.3 Strategie po skonceni podpory z OP LZZ

Spole¢nost B. Braun Medical bude i po ukonceni realizace stadvajiciho projektu
pokracovat ve vzdelavacich aktivitdch a investovat do rozvoje svych zaméstnanci.
Zarukou této aktivity je rovnéZ soucasné zavadéni systematického pfistupu
ke vzdélavani zaméstnanct, které bylo, je a bude v souladu s firemnimi plany, cily
a kulturou spolecnosti. Neustaly pokrok v oblasti mediciny, nové techniky a rozvoj
1écebnych postupii stale zptisiiuji naroky na jednotlivé zdravotnické zatizeni a jejich

management kvality. Jak bylo jiz uvedeno dochdzi rovnéz k rozvoji vzdélavani
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formou e-learningu, ktera je jiz nyni vyuzivana na zakonna $koleni. Je vytvaien novy
portal vzdélavani zaméstnanci v oblasti IT, tzv. ,IT Akademie“. V ramci této
aktivity budou vybrani zaméstnanci rozvijet své znalosti a dovednosti po skonceni
realizace projektu. Vzdélavaci aktivity budou financovany z vlastnich prostiedki
spolec¢nosti B. Braun Medical. V pfipadé moznosti se firma i v budoucnu pokusi
vyuzivat nabidky strukturalnich fondti Evropské unie a statniho rozpoétu Ceské

republiky.

3.5.4 Nabizené kurzy — aktivity

V této kapitole bych Vas seznamil s ucelenou nabidkou Kkurzi spole¢nosti
B. Braun, kterou mohou zaméstnanci vyuzivat a zaroven popisi napln jednotlivych

kurzu.

Prezenta¢ni dovednosti prednasejiciho

Cilem seminafe je zlepSit pfipravu prezentaci a jejich efektivnost. Dale zvysit
jistotu prezentujicich a zlepSit projev prednaSejicich pro zvyseni pozitivniho dopadu

prezentovanych sdéleni.

Partnerské pristupy k frekventantiim

Seminat bude zaméfeny na zdokonaleni pfistupu lektorti k ti€astnikiim Skoleni

a na schopnost G€astniky zaujmout, oslovit a vytvofit vhodnou atmosféru.

Tajemna rec téla

Cilem seminafe je ziskani novych poznatkli o specifikdch verbélni, pisemné

a neverbdlni komunikaci a ucinnosti jednotlivych forem a zpasobu sdé€leni.

49



V neverbalni komunikaci se budeme vénovat naptiklad mimice, gestikulaci, haptice

apod. Jak spravné vyuzivat ziskané poznatky pro efektivni zptisob komunikace.

Planovani jako zaklad aspéchu v obchodni praxi (seberizeni)

Semindf je zaméfeny na zdokonaleni schopnosti v planovani svého ¢asu a umét je
efektivné vyuzivat, kvalitné se pripravovat na obchodni schiizku a umét uskutecnit

vice obchodnich jednédni v urcitém Casovém intervalu.

Marketingové mysleni pro obchodniky

Cilem seminafe je naucit obchodniky 1épe pracovat s marketingem
a marketingovymi nastroji jako s nedilnou soucasti tvorby, uplatiovani a realizace

obchodnich aktivit.

Piiprava na obchodni schiizku a ivodni faze jednani

Seminai se zaméfuje na vylepSeni pfipravy na obchodni schizku, v jejich
jednotlivych fazich, osvojeni si znalosti feci téla a schopnosti tak 1épe zvladat své

cile v jednani.

Zjistovani a vyvolavani potieb ziakaznika

Cilem semindie je zdokonaleni dovednosti obchodnich zastupci ve spravné
identifikaci a vyvolavani potieb zdkaznikli a schopnosti analyzovat ziskané

informace ve prospéch obchodniho ptipadu.
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Spravna argumentace a zdolavani namitek v obchodni praxi

Semindf je zaméfen na zlepSeni schopnosti zvladat namitky v obchodnim jednani,
spravné na namitky reagovat a predchazet jim. Dalsi zdokonaleni v uméni reagovat
na odmitnuti zdkaznika a fesit jiné konfliktni situace s diirazem na kone¢ny uspéch

pfi obchodnim jednani.

Rozhodovaci faze jednani a GispéSné uzaviceni obchodu

Seminét je zaméfen zejména pro obchodniky, ktefi by se méli zdokonalit v uméni
rozpoznavani nadkupnich signalti zdkaznikl a spravné je vyuzivat. Naucit se efektivné

argumentovat, dovést obchodni jednani do tspésného konce a ziskat dalsi reference.

Reé¢nické dovednosti (prezentace, zasady veiejného projevu)

Seminaf je zaméfen na zdokonaleni fecnickych a prezentanich dovednosti
se zdokonalenim stavby projevu, techniky projevu, prezentace a zasady vetejného

projevu.

Neverbalni komunikace a jeji vyuZiti v obchodni praxi

Cilem seminaie je ziskani dovednosti v dokonalém ¢teni feci téla a jejiho vyuziti
pro efektivni zptsob komunikace s ostatnimi lidmi. Po absolvovani tohoto kurzu
by zaméstnanci méli byt vybaveni dovednosti spravné diferencovat projevy lidské
komunikace a selektivné uzit nejefektivnéjSiho zptsobu komunikace k dosaZeni

vlastniho cile.
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Dlouhodobé budovani vztahu se zakaznikem

Cilem seminafe je zlepSeni dovednosti obchodnich zastupct ve vedeni databaze
klientli, vytipovani dulezitych klient a ziskani ndvodu na to, jak se o klienty dobie

starat.

Tvorba marketingového planu

Seminaf je zaméfen na osvojeni jednotlivych metod a krok marketingového
planovani vedouciho k tvorbé vlastniho marketingového planu a dale na schopnosti

aplikovat ziskané znalosti a dovednosti v praxi.

Product manager a jeho marketingova odbornost

Cilem semindfe je osvojit si metody préace, které pozice Product managera
vyzaduje a zdokonalit své dosavadni metody a postupy pii kazdodenni praci.

Naucit se efektivné rozhodovat v souladu se zvolenou marketingovou strategii.

Marketingova komunikace — cyklus

Seminaf je zaméfen na ziskani uceleného piehledu o nastrojich marketingové
komunikace, osvojit si zakladni principy jejiho fungovéni, sezndmit se s vyhodami
a slabinami jednotlivych nastroji marketingové komunikace. Umét si dobie vybrat

vhodnou kombinaci komunika¢nich prostiedkd a ispésné je realizovat v praxi.

Ucinna propagace v praxi moderni firmy

Cilem seminafe je seznameni obchodnich zéastupch s efektivnimi prvky
marketingové komunikace, s jejichz pomoci 1épe oslovi své zakazniky. Dal§im cilem

je vytvateni pozitivni reputace, posilovani image a stimulovani prodejnich vysledk.
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Event Marketing

Seminaf je zaméfen na seznameni s podstatou a moznosti vyuziti Event
marketingovych aktivit, nauCit se planovat akce a udalosti. Efektivné vyuZzivat

naucené poznatky k samotné realizaci a dozvédét se o vyhodach dané problematiky.

Skvéla prezentace — MS Powerpoint

Cilem seminafe je zvysit dovednost zaméstnanci v oblasti prace se SW
programem MS PowerPoint, naucit je, jak pfipravit sprdvnou, uspéSnou prezentaci

a pohybovat se dobie v tomto programu.

Externi a interni komunikace pracovnika

Cilem seminafe je zdokonalit komunika¢ni dovednosti zaméstnanctli, naucit je
spravné identifikaci typu osobnosti, znalosti feCi téla a dovednosti vyznat se

Vv jednotlivych signélech.

Zvladani konfliktnich situaci

Seminadf ma za cil zdokonalit osoby v identifikaci postoje svého komunikac¢niho
partnera v urcité situaci, osvojit si pravidla dodrzovani cile rozhovoru a schopnosti

1épe zvladat konfliktni komunikaéni situace.

Time management

Seminaf je zaméfen na efektivnés$i planovani Casu, tzn. spravné si nastavit své

cile a umét je efektivné analyzovat a spravné hodnotit.
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Asertivita trochu jinak

Semindf se zaméiuje na prohloubeni znalosti v oblasti komunika¢nich poruch

a nauceni asertivni komunikace.
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PRAKTICKA CAST

4  VYZKUMNA SETRENI

Rozhodl jsem se vsouladu scilem diplomové prace zjistit Groven a rozvoj
firemniho vzdélavani ve firmé B. Braun Medical, s.r.0., jejimz jsem zaméstnancem.
Z tohoto divodu povazuji za dulezité predstavit firmu a také podminky vzdélavani.
Nésledné pak vyhodnotim vyzkumné Setfeni, zaméfené na konkrétni podminky
vzdélavani v uvedené firm¢. Informace jsem ziskal prostfednictvim strukturovaného

rozhovoru s kolegy.

4.1 Predstaveni koncernu B. Braun

B. Braun je moderni dynamicka spole¢nost, ktera pisobi v oblasti dovozu
a distribuce vysoce kvalitnich zdravotnickych materiall, 1¢katskych pfistrojua a 1éCiv.
Nadnarodni koncern B. Braun, jehoZ jsme vyznamnou soucasti plisobi ve 42 statech
svéta a své aktivity rozviji v siti 133 pobocek. Aktivity koncernu zajistuje v Ceské
a Slovenské republice celkem Sest spolecnosti s vice nez 600 zaméstnanci.

V obou zemich ptisobi spole¢nost od roku 1993.

Vedle své hlavni obchodni ¢innosti rozviji spolecnost B. Braun 1 projekt fetézce
zdravotnickych prodejen pod nazvem ,Zelend hvézda“. V téchto prodejnich
je nabizen nejen sortiment firmy B. Braun urceny k volnému prodeji, ale rovnéz
vyrobky ostatnich dodavateli, tak aby zdkaznik odchazel vzdy spokojen. Vyskoleny
personal je navic zarukou toho, ze se prodejny Zelena hvézda neomezuji jen
na prodej, ale jsou také mistem, kde se kazdy muize poradit o vybéru i pouZiti

zdravotnickych pomucek a dal§iho sortimentu.
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Dnesni doba a mnohdy také zakaznici si vSak zadaji vzdy néco vic, nez jen
pouhou distribuci zbozi. Proto se i my snazime pruzné reagovat na jejich potieby
a vychazime jim vstfic i v jinych oblastech.

Nase vzd¢lavaci instituce Aesculap Akademie podporuje vzdélavani 1ékari
Vv jejich oborech. Kazdoro¢né organizujeme celou fadu odbornych seminaid, kurzi
a sympozii a nabizime tak 1¢kaftim a zdravotnickému persondlu moznost seznamovat
se s poslednimi trendy v oboru a vyménovat si zkuSenosti s pfednimi odborniky.
Dalsi vzdélavani a vyménu informaci podporuje nase spoleCnost nepiimo ucasti
na kongresech, seminafich a dalSich akcich organizovanych Iékatskymi

a sesterskymi spolky.

Koncern B. Braun se snazi vyvijet, vyrdbét a prodavat produkty, které poméhaji
zlepSovat kvalitu lidského Zivota. Snazime se zpfistupnit a rozsifit kvalitni a moderni

zdravotni péci pro kazdého z nas.

Jak jsem jiz uvedl, firma B. Braun Medical s.r.0., Praha se sklada z nékolika
nasledujicich divizi:

e divize Aesculap,

o divize Hospital Care, Out Patient Market a B. Braun Avitum,

e administrativa a logistika,

e Utvar vedeni spolecnosti.

Spole¢nost ma ¢tyi¢lenné vedeni, kazdy feditel ma na starost jednu divizi,

spolecnost fidi Gtvar vedeni.

4.2 Historie a sou¢asnost firmy B. Braun Medical, s.r.o.

Historie spole¢nosti B. Braun Melsungen AG se zacind psat vroce 1839,
kdy Julius Wilhelm Braun zakldda ve mésté Melsungen Iékarnu Rosenapotheke. Jeho
syn Bernhard v Iékarn¢ zahajil roku 1864 farmaceutickou vyrobu. Postupné se
rozvijejici vyrobni program piina$i celou fadu zasadnich zmén v lékatskych

postupech a v péci o pacienty. Zacatkem 20. stoleti se za¢ina s vyrobou infuzniho
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roztoku Sterofundin, ktery se stal zdkladem pro vSechny pozdéjsi elektrolytové
infuzni roztoky. V roce 1956 se poprvé objevuje infuzni souprava z plastii a prvni
flexibilni kanyly Brauniile® se vyrabi jiz od roku 1962. Stale rodinny podnik je nyni
pfednim svétovym vyrobcem produkti pro zdravotnictvi. V soufasné dobé

ptfedstavuje jeden z vyznamnych nadnarodnich koncernt.

Historie spolecnosti Aesculap zac¢inad v Tuttlingenu roku 1867, kdy zadind pan
Gottfried Jetter, vyuéeny nozif, vyrabét chirurgické instrumenty. V letech 1893-95
pronikd do zahrani¢i, zakldda pobocky v New Yorku, Londyné, Pafizi,
Konstantinopolu, Buenos Aires a Tokiu. Roku 1895 dochazi k pfeméné firmy
na akciovou spole¢nost a od roku 1899 je zavedena znaCka Aesculap. Spole¢nost
Aesculap AG svym vyvojem rovnéz prispiva k pokroku v medicing. K vyznamnym
objeviim patii vyndlez chirurgického elektromotoru vroce 1967, zavedeni
implantologie a kontejnerového systému. Vytvofenim hlavniho katalogu
chirurgickych instrumentd vytvofil Aesculap referencni dilo celého odvétvi. Na vice

nez tisici stranach zde detailn€ zobrazuje a popisuje vice nez 6 000 instrument.

Roku 1976 se spole¢nost Aesculap AG zacleiiuje do koncernu B. Braun a od roku
1997 piebiraji vSechny narodni pobo¢ky B. Braun zodpovédnost za prodej a servis
vyrobkii Aesculap.

Koncern B. Braun vSestranné piispiva ke vzdélavani persondlu 1ékaren, nemocnic
a sanatorii prostfednictvim kongrest, sympozii, semindfi a pracovnich setkani.
V roce 1995 vznikla samostatnd spolecnost Aesculap Akademie jako vzdélavaci
instituce, ktera nabizi 1ékaiim a zdravotnickému personalu moznost seznamovat se
S poslednimi trendy v oboru a vymeénovat si zkuSenosti s piednimi odborniky.
Z rozhodnuti pfedstavenstva B. Braun Melsungen AG se od roku 2001 odehravaji
vSechny vzdé€lavaci aktivity koncernu pravé pod osvédcéenou znackou Aesculap

Akademie.

Rok 2001

Vroce 2001 koncern slavnostné oteviel nejmodernéjsi tovarnu v Evropé

na vyrobu totdlnich endoprotéz, kloubli a patetnich systémt znacky Aesculap,
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tzv. ,,Benchmark Factory* v Tuttlingenu. Zcela nové koncipovana tovarna zajisti
vysokou ptesnost a standardizaci pii vyrobé téchto vyrobkd tak dulezitych

pro zlepSeni kvality zivota pacienti.

Rok 2002

V roce 2002 zacala realizace nejvétsi investice v historii koncernu B. Braun —
vystavba nové farmaceutické tovarny na vyrobu infuznich roztokd v Melsungenu.
Tato investice pfinesla 300 novych pracovnich mist, zkvalitnéni a zefektivnéni

vyroby a umoznila zavedeni modernich 1éCivych ptipravkl na nové trhy.

Veskera produkce piisné dodrzuje mezinarodné uznavané ISO normy, zésady
Spravné vyrobni praxe a je nositelem fady certifikatd. B. Braun Melsungen AG
aktivné podporuje systémy auditovani a fizeni Zivotniho prostfedi, pfipojila se

k Alianci zivotniho prostiedi Hesenska.

Rok 2005

V tomto roce ziskala spole¢nost B. Braun Medical prestizniho ocenéni Stika

¢eského byznysu 2005 a umistila se na ptednich ptickach i v roce 2006.

Rok 2007

Vroce 2007 ziskala spolecnost B. Braun Medical 1. misto v kategorii
»Progresivni zaméstnavatel roku 2007%, zaméfené na firmy s méné jak 250
zaméstnanci a dale ziskala na mezinarodnim veletrhu Hospimedica v Brné ocenéni

"Hospimedica award" za infuzni systém Space.

Rok 2009

V tomto roce spoleénost B. Braun Medical ziskala za rok 2009 v kategorii CEKIA
Stability Award rating AAA — excelentni.

58



Rok 2010

Spole¢nost B. Braun Medical se v roce 2010 umistila mezi stovkou

vvvvvv

kvality certifikovanych stfedisek B. Braun Avitum, Jitka Pancifova, ktera ziskala

prestizni ocenéni Sestra roku. Zvitézila v kategorii Vyzkum a vzdélavani.

Rok 2011

Spole¢nost B. Braun Medical ziskala ocenéni "Uspé&$na firma" v programu Start

Plus Narodni ceny kvality Ceské republiky.

4.2.1 Vize a mise

,»Diky nasim znalostem, inovativnim vyrobkiim a kvalitnim sluzbam rozvijime
svou pozici stabilniho a kompetentniho partnera c¢eského a slovenského

zdravotnictvi.®

Mise jsou rozdéleny do dil¢ich perspektiv, pomoci kterych spolecnost B. Braun

Medical tuto vizi napliiuje ve vSech svych €innostech.
Znacka B. Braun se opira o tii zakladni pilife: inovaci, efektivitu a udrZitelnost.

Svou filozofii ,,Sharing Expertise“ dava B. Braun pfislib zakaznikim
1 spolupracovnikiim, ze bude diky dialogu se svymi partnery sdilet medicinskeé

znalosti, u¢inn¢ je vyuzivat a smysluplné rozvijet.

B. Braun je spolecensky odpovédnou firmou, ktera mé vlastni charitativni projekt
Usmév pro zivot. Kvalitu na$i prace dokazuji také ISO certifikity vydané

dle platnych norem a metodiky TUV CERT.
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4.2.2 Soucasny systém vzdélavani ve spolecnosti B. Braun

Shora uvedené uspéchy jsou jistym dikazem toho, ze se spole¢nost B. Braun
zabyva aktivné otazkou vzdélavani svych zaméstnanci. Je to dulezité i proto,
aby dokazala ¢elit tvrdému tlaku konkurence a mohla se i nadale dynamicky rozvijet.
Uvedeny piehled vzdélavacich aktivit byl vyhotoven na zakladé studia materialt
operac¢niho programu pro lidské zdroje a zaméstnanost a také s kolegyni z oddéleni
Rizeni lidskych zdroji, ktera ptisobi v managementu firmy a pfipravuje firemni
vzdélavani pro spole¢nost B. Braun. Jak jsem jiz uvedl firma B. Braun ma nékolik
divizi, které maji riznd zaméfeni, a proto i Skoleni je prizplsobovano témto

podminkam.

4.2.3 Organiza¢ni struktura firmy B. Braun

V mé diplomové praci bych se rad zamétil pouze na obchodni tym, ktery ma
Vv nabidce stejné kurzy, a proto se budou srovnavat stejna data. Jak bylo jiz uvedeno
firma B. Braun zaméstnava né€kolik stovek zaméstnanct a ne vSichni pracuji jako
obchodni zéstupci. Ve firm¢ dale pracuje celd fada administrativnich pracovnikd,
kolegové zajistujici pocitatovou podporu, logistiku a samoziejmé celé¢ vedeni

spole¢nosti, kterymi se nebudu nyni zabyvat.

SloZeni spole¢nost B. Braun Medical s.r.o. Praha (zajist'ujici obchod):
e jednatel¢ a teditelé 4,

e stfedni management 6,

e obchodni zéstupci 52.
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Obrazek ¢.4 . Struktura spolecnosti B. Braun

Vedeni

PharmDr. Jiff Luke§
MUDr. Lubomir Klepa¢, MBA

Ing. Petr Macoun, Ph.D.
MUDr. Martin Kuncek

b Management kvality

Utvar vedeni

Administrativa a logistika
Ing. Petr Macoun, Ph.D

Aesculap
MUDr. Lubomir Klepdg, MBA

__HCOPUMH

PharmDr. Jiff Luke$

BA

MUDr. Martin Kuncek
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3) SBER DAT A JEJICH VYHODNOCENI

5.1 Metodologie

Pro ucely diplomové prace jsem zvolil kvalitativni pfistup, ktery mi umozni plnit
cil diplomové prace. Nejprve provedeme obecnou strategii proveden¢ho Setieni
a struéné uvedeme jeho faze. Nastrojem vyzkumnych otadzek se stal strukturovany
rozhovor, ktery byl délan osobné. Byly pouzity oteviené i uzaviené otazky,
kdy oteviené slouzi k volnému vyjadieni dané problematiky a uzaviené zase

k jednoznacné odpovédi k danému tématu.

5.2 Metody

Pro své vyzkumné Setfeni jsem pouzil jako zdkladni metodu sbéru dat
strukturovany rozhovor (viz pfiloha €. 1). Tento probéhl ve standardnich podminkach

firemniho prostiedi.

Zaznam rozhovoru jsem provadél pomoci doslovné transkripce, kde jsem
mluveny projev zrozhovoru ptevadél do pisemné podoby. Zapisky jsem délal
do pfipraveného formulafe po samotné dohod¢ na zacatku interview. Pozd¢ji jsem
vSe prevedl do elektronické podoby a takto ziskana data z jednotlivych rozhovori
jsem oznacil kody. Jednotlivé kédy jsem postupné spojil do obecnéjSich celkli
s podobnymi charakteristickymi znaky. Tyto celky jsem porovnaval a tfidil podle
kategorii. Nasledn¢ jsem znich vytvofil zdkladni strukturu a zpracoval

do jednotlivych tabulek.

Rozhovor

Rozhovor je znam jako technika systematického védeckého poznani a je to

dalezity néstroj poznani Setfen¢ho subjektu. Jednéd se o zakladni nastroj odborného
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poznani. Rozhovor, minény jako metodicky prostiedek védeckého zkoumdani
se od bézného rozhovoru lisi tim, Ze je systematicky, a to diky pfesné¢ vymezené
zamé&fenosti, odpovidajici pfedem promyslenému zaméru. VSechny informace jsou
ziskavany na zdklad¢ piimo fizené interakce s respondentem. Rozhovor miizeme
provadét riznymi zpusoby. Jedna se bud’ o telefonicky rozhovor nebo o rozhovor
osobni tvafi vtvaf. Tento sbér dat je dosti Casové naro¢nou technikou,
kterd vyzaduje, jak pripravu na otazky, tak nasledné jistou dovednost vedeni

interview s dotazovanym. (Somr, 2006)

Studium dokumentu

Dokumenty maji znacny poznavaci vyznam pii zkoumani edukacni reality, jsou
povazovany za zdroje informaci a jsou cenény jako ,,informacni zadsobniky*. Studium
dokumentii je povazovano za jeden ze zakladnich zdroji objektivnich informaci.
Jedna se o obsahovou analyzu pisemnych dokumentl, predstavujici kvalitativni
a objektivni rozbor. Pro ucely vyzkumného Setfeni jsem prostudoval firemni
materidly urcené pro Skoleni zaméstnanct. Studoval jsem také materidly OP LZZ
a dal§i interni materidly zaméfené¢ na piipravu vzdélavacich aktivit a systému

vzdélavani ve spoleCnosti B. Braun.

5.3 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek tvofilo sedm zaméstnanc v pozici obchodniho zastupce,
z toho byly ¢étyfi zeny. Pocet sedmi osob povazuji za dostacujici, coz se potvrdilo pii

samotnych rozhovorech.

Dotazované osoby jsem pro zachovani jejich anonymity oznacil kddovymi jmény
Tereza, Kristyna, Erik, Nad’a, Patrik, Samuel a Nela. VSichni dotazovani pracuji na
stejnych pozicich v riznych divizich. Pfed samotnym zahdjenim rozhovorti jsem
vSem vysvétlil divod mého pocindni, jeho ucel a nastinil jsem jim stru¢né téma

rozhovoru. Dotazované jsem ujistil o zachovani jejich anonymity.
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5.4 Vyzkumné otazky

Pied vlastnim zahajenim vyzkumného Setfeni jsem si vypracoval tfi zakladni
okruhy mého zajmu. Cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci firmy B. Braun
spokojeni s nabidkou vzdé¢lavacich aktivit ve firmé, jejich hodnoceni procesu
vzdélavani a déle jejich subjektivni hodnoceni pfinosu vzdélavani. Zakladni okruhy

otazek znély:
e |. Okruh: Nabidka vzd¢lavacich aktivit.
e |l. Okruh: Hodnoceni procesu vzdélavani.

e |ll. Okruh: Subjektivni hodnoceni ptinosu vzdélavani.

Okruhy slouzily jako zaklad pro vytvofeni otdzek ve strukturovaném rozhovoru,
ke zptesnéni dané¢ho okruhu a zjisténi potfebnych informaci pro cil vyzkumného

Setfeni.
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5.5 Vysledky vyzkumného Setieni

1. Seznamil/a jste se se soucasnou nabidkou firemniho vzdélavani?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Ano, jsem seznamena s moznosti vzdeélavani ve
firme.

Kristyna

Ne, koncepce mi nepripada idedlni. Neméla jsem
potiebu a chut’ na Zadné Skoleni.

Erik

Ano, seznamil jsem se s aktudlni nabidkou
vzdeélavani a to tak, Ze jsem obdrzel e-mail,
kde byla uvedena kompletni nabidka kurzii
Z kterych jsem si mohl vybrat.

Nad’a

Ano, seznamila jsem se s aktudlni nabidkou
vzdeélavani, témata mi vSak vybral zaméstnavatel
a ja jsem nemohla tento vyber ovlivnit. Pristé bych
si rada vybrala podle svych predstav.

Patrik

Ano, byl mi zaslan persondlnim oddélenim seznam
vSech kurzii, které nase spolecnost nabizi. S touto
nabidkou jsem se seznamil.

Samuel

Ano, seznamil jsem se s aktualni nabidkou
vzdelavacich aktivit vV nasi firmé a myslim si,
Ze je velmi rozmanita.

Nela

Ano, seznamila jsem se s nabidkou na nasem
intranetu.
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2. Odpovida vasim predstavam o dalSim rozvoji pracovniki i firmy?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Nabizenda nabidka odpovida tak z 80% mym
predstavam.

Kristyna

Neodpovida mym predstavam, protoze jsem musela
absolvovat vsechny kurzy a to podle mého nazoru
neni idedlni.

Erik

Z mého pohledu castecné, protoze jiz spoustu véct
znam a je to pro mé opakovani. Pravdou je, Ze jsem
si sva témata nasel a na ty jsem se prihlasil.

K vysvétleni castecné — nepotrebuji napr-
produktové Skoleni, protoze produkty,

které proddavam znam velmi dobre.

Nad’a

Urcité odpovida mym predstavam. Snad jenom, jak
Jjsem uvedla, vybér byl omezeny a ja jsem se mohla
ucastnit pouze trech kurzu.

Patrik

Podle mého nazoru je nabidka dostatecné sirokad a
kazdy zaméstnanec md moznost si vybrat kurzy,
které povazuje za diilezité a které zajisti jeho dalsi
rozvoj a tim i rozvoj firmy.

Samuel

Témata jsem si zvolil dle viastniho zajmu a podle
mého ndzoru nabizena témata spliuji predstavy o
mém dalsim osobnim rozvoji a také o rozvoji firmy.

Nela

Myslim si, Ze nabidka je velmi siroka a kazdy ma
moznost si vybrat podle své predstavy co ho zajima.
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3. Co vam v nabidce chybi?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Mné osobné schazi cilené zaméreni na obchodni
strategii nasi firmy.

Kristyna

K samotné nabidce nemam vétsi pripominky,
ale hlavné bych si chtéla vybrat dle své viastni
predstavy.

Erik

Momentalné mé nic nenapada, nabidka se mi zda
hodné Siroka a kazdy si urcité vybere.

Nad’a

Mné osobné nic nechybi, jsem s poskytovanou
nabidkou spokojena.

Patrik

Konkrétné  mné  nic v nabidce  neschazi
a s poskytovanou nabidkou jsem spokojeny.

Samuel

Mné osobné nechybi zZiadné téma a ani mé
V soucasné dobé nenapadd nic, co by se dalo
zaradit do dalstho vzdeélavani. Soucasna nabidka je
dosti siroka.

Nela

Ja jsem osobné s nabidkou nasi firmy spokojena
a nenapada mé nyni nic, co by se dalo doplnit.

67




4. Jakym zpisobem si vybirate z poskytované nabidky kurzia?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Ja osobné si vybiram podle toho, co mé zajima
a co mohu dale vyuzit v mém profesnim Zivote.

Kristyna

Jak jsem jiz uvedla, neméla jsem moznost si vybrat
a musela jsem absolvovat vse.

Erik

Vybiram si podle mého zajmu a také podle
uplatneéni v praxi, aby prislusné skoleni mélo smysl
a vyuziti.

Nad’a

Ja osobné jsem si vybirat nemohla a to mé mrzelo.
Méla jsem to dano.

Patrik

Vybiram si to, co mé zajimda a co mohu uplatnit
Vvmé praxi. Mam i rdad jisté opakovani témat,
ktera jsem jiz absolvoval, protoze se vsSe stale vyviji
a také neni na Skodu si nékteré véci zopakovat.

Samuel

Ja osobné si vybiram témata, ktera hlavné vyuZiji
vV mém profesnim Zivote.

Nela

Vybiram si podle zajimavosti tématu a zdaroven
podle terminu, tak, aby mi vyhovoval. Také si rada
vyberu lektora, kdyz je to mozné.
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5. Které téma z nabizenych kurzii Vas nejvice oslovilo?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Mé nejvice oslovila spravna argumentace
a zdolavani namitek, hlavné u problematickych
zakaznikil.

Kristyna

Meé konkrétné typologie, ale musim podotknout,
Ze pouze cdstecne.

Erik

Nejvice mé oslovilo téma zjistovani a vyvolavani
potieb zakaznika a s tim spojend prace se
zakaznikem jako takova. Spokojeny zdakaznik je
dobry zakaznik.

Nad’a

Komunikacni techniky. Ty jsou podle mého ndzoru

vevr

Patrik

Me nejvice oslovilo téma zjistovani a vyvolavani
potieb  zdkaznika a prace s problematickym
zakaznikem. Systém kladeni dobrych a Spatnych
otazek.

Samuel

Prodejni dovednosti a odhalovani potreb
zakaznika.

Nela

Ja se velmi zajimam o rec téla, typologii clovéeka
a véci s timto spojené.

69




6. Absolvoval jste tento vybrany kurz?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Ano, tento kurz jsem absolvovala a hodnotim
ho velice kladné.

Kristyna

Jak jsem jiz uvedla ano a chtéla bych jesté dodat,
Ze jsem ocekavala vice kreativity a praxe, myslim
tim praktické ukazky. Urcite by bylo zajimavé
néejaké video nebo primo ukazky mezi ucastniky.

Erik

Ano, tento kurz jsem absolvoval kmé piné
spokojenosti.

Nad’a

Samozrejmé, Ze ano a byla jsem moc spokojenda.
Podle mého nadzoru se da neustdle pracovat na
komunikaci, kterou vyuzivate nejen v pracovnim
Zivote.

Patrik

Jiste, Ze jsem tento kurz absolvoval, protoze by bylo
Spatné, aby mé neco oslovilo a ja jsem se poté
kurzu nezucastnil.

Samuel

Ano a chtel bych dodat, Ze podobné kurzy jsem
absolvoval jiz nekolikrat u mych predchozich
zaméstnavateli.  Jelikoz dochadzi  k neustalému
rozvoji prodeje a prodejnich technik, pokazdé se
chci seznamit s aktualnimi novinkami v této oblasti.

Nela

Ano a dokonce jiz nékolikrat a rada se budu
ucastnit dalsich pokracovani, protoze mé tato
problematika velmi zajima a da se dobre vyuZit
Vv praxi.
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7. Odpovida kvalita kurzi Vasim poZadavkim?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Neékteré kurzy nejsou podle mého nazoru idealni,
ale ten miij zminovany se mi velice libil. Jinak
celkova kvalita je na dobré urovni.

Kristyna

Podle mého ndzoru se témata obsahové hodnée
podobaji, pripadné prekryvaji i presto, Ze maji jiny
ndzev. Kurzy obecné nabizeji vice teorie.

Erik

Abych rekl pravdu, tak castecné. Kdybych mohl
hodnotit na stupnici 1 — 10, tak bych dal 7. Tyto
kurzy vetsinou spojuje urcitd uniformita, kterda se
aplikuje na jednotlivé firmy a ja bych uvital vetsi
specializaci primo pro potieby nasi firmu a naseho
obchodu.

Nad’a

Tak samoziejmé se najdou vidy néjaké nedostatky,
ale celkové se mi kurzy libily.

Patrik

Kvalita kurzii neni obecné Spatna, ale urcité by
stalo za uvahu vice pasovat kurz na danou firmu
a zaradit vice praxe (praktickych ukazek, nacviku
apod.), které jsou primo délané tzv. na télo.

Samuel

Neékteré kurzy nabizeji spise teorii, lektori
prezentuji jedny a ty stejné fraze.

Nela

Nemam velkeé vyhrady a s kvalitou kurzu jsem
vetsinou spokojend.
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8. Jak hodnotite lektory (metody, pifednes, systém, komunikace)?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Vetsinou se jednd o profesiondly, kteri zviadaji
velmi dobre komunikovat s ucastniky a i systém
prednasek maji propracovany. Samoziejmé se
najdou lektori se slabsi urovni, ale celkove bych
hodnotila lektory kladne.

Kristyna

Vetsinou maji lektori prezentace dobre poskladané
a i prednes neni uplné spatny. \l mnoha pripadech
jsou to i praktici, kteri maji néco za sebou,
ale zalezi takeé na stésti, na koho zrovna natrefite.

Erik

Vetsinou jsou dobre pripraveni a profesiondlni, jak
po strance prezentacni, tak komunikacni. Rovnéz
témata maji dobre zpracovand.

Nad’a

Lektory bych hodnotila primeérne, ale je to opet
pripad od pripadu. Mné osobné vic vyhovoval
lektor muz, ktery umél zaujmout,dobre komunikoval
a i system daného kurzu byl pékné propracovany.
Naopak lektorka Zena byla nevyraznd a nedokdzala
mé spravné vtahnout do tématu.

Patrik

Lektori jsou vetsinou zkuseni obchodnici, kteri se
po skonceni viastni obchodni zkusenosti presouvaji
do pozic Skolitelu. Jejich prezentace a metody
odpovidaji mym predstavam. VeétSinou i dobre
komunikuji a snazi se vtahnout ucastniky Skoleni do
dané problematiky.

Samuel

Vetsinou jsou t0 prednasejici, kteri svou prezentaci
zaujmou pozornost a vzdéldvaci kurz je prinosny.
Prednes i komunikace je podle mého ndazoru na
pozadované urovni.

Nela

Ne vzdy je lektor presvedcivy a dokaze zaujmout.
Zalezi takeé na skupiné lidi, ktera se kurzu ucastni
a jak se zapojuje. Na lektorovi se také poznd, které
téma ma radéji a které ne. Vétsinou jsem méla
Stesti na lektory a mohu je hodnotit kladnée.
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9. Jak hodnotite obsah kurza?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Nekteré kurzy si drzi  vysoky standard, ale jsou
i kurzy, kde je jisty druh unifikace a neprindseji nic
moc nového a jedna se spise o opakovani. I kdyz
opakovani je matka moudrosti, Ze?

Kristyna

Néjake kurzy maji sice odlisné nazvy, ale jejich
napli je hodné podobnd. Tim se néekdy opakuji
i prodejni metody.

Erik

Jak jsem jiz rekl, kurzy maji punc urcité uniformity
a ja bych ocekaval vetsi specializaci a zaméreni
pro kazdou konkrétni firmu.

Nad’a

Obsah kurzii nebyl Spatny, ale porad previada
teorie nad praxi. Ja bych dnes uvitala vice praxe
a ndzornosti.

Patrik

Neékdy dochazi k situaci, ze dand témata jsou hodné
univerzalni a vyuzitelna pro vétsinu firem. Pro jesté
lepsi vyuziti by stdlo za to, vytvorit kurz primo na
miru, jak jsem jiz uvedl a firma tak ziskala jistou
konkurencni vyhodu.

Samuel

Kurzy si drzi stanoveny trend, ale jsou i kurzy,
kde se prodejni metody opakuji, a t0 i p7i odlisném
nazvu vzdélavacich kurzu.

Nela

Zalezi primo na daném kurzu, protoze obcas by se
dalo néco vyjmout a néjaké zajimavosti doplnit.
Neékdy je i malo casu na danou problematiku.
Obsah kurzii byva pro sirsi spektrum posluchacii
a také by se hodila specializace pro konkrétni
spolecnost.
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10. Jak konkrétné vyuZijete nabyté poznatky ve Vasi praxi?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Urcité vyuziji a to nejen primo v praxi pracovni,
ale také pri studiu, protoze v soucasné dobé studuji
MBA a zde se mi urcité poznatky a teorie hodi.

Kristyna

V mém pripadé je to tak 50 : 50, protoze nekteré
veci nejsou slucitelné s realitou a jedna se pouze
0 hlubokou teorii.

Erik

Vzdycky je néco nového 1 zajimavého a mé
naposledy oslovila technika kladeni otazek, kterou
rovhou aplikuji do praxe. Ne vidy se vSe podari
aplikovat v praxi, ale vzdy se snazim naucit to,
co mi funguje.

Nad’a

Hned druhy den jsem pouzila systéem chytrych
a hloupych otazek a odpovédi. Ja urcité vyuzivam
novinky a hned se je snazim aplikovat, protoze
pouze pouzivanim se je radné naucite a pozdéji se
z nich stane rutina.

Patrik

Ja se vidy smnazim odnést Si néco nového
a zajimavého a bavi mé si nové poznatky
proverovat v praxi. Kazda novd zkuSenost Ci
naucena praktika se zméni v dovednost az tehdy,
kdyz ji pouzivate a to z vas déla lepsiho prodejce.
Konkrétné  dobra  argumentacni  databanka
a zvladani namitek je velmi uzitecné pro moji praxi.

Samuel

Veétsinou si témata osvezim a potom néjaky cas
lépe planuji své aktivity. Postupem casu vSak
dochazi k jistému upadku a je potieba se zase tak
Fikajic ,, nakopnout “.

Nela

Pri kazdodennim  kontaktu  se  zakazniky,
pri  komunikaci s nimi a ndsledném uzavirani
obchodu.
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11. Jakym zpiisobem vyuZijete nové védomosti pii dosahovani VaSich

pracovnich cila?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Konkrétne  vyuzivam  metody  vyjednavani
u problematickych zdakaznikii a v okamziku
zvladnuti takového zakaznika mi pomaha pri
dosazeni pozadovaného cile.

Kristyna

Vyberu si to, co si myslim, Ze vyhovuje mému
naturelu a neustdale to pouzivam u zakaznikil.
Pri fungovani se ztoho stiva rutina a mné to
pomdaha ke splnéni mych cilu.

Erik

Dobre naucend a zvladnuta technika (napr. kladeni
otazek) prindsi svuj vysledek a to je i md odpoved
kK mym pracovnim cilim.

Nad’a

Jak jsem jiz nakousla v minulé otdzce, neustilym
procvicovanim se z Vas stava mistr a potom
samozrejmé dosahnete i pozadovanych cilit.

Patrik

Viastne jsem jiz odpovedel v minulé otdzce,
Ze zvlddnuta technika (napr. kladeni otdzek) prinasi
svij vysledek a to mi pomaha plnit mé pracovni
cile.

Samuel

Jak jsem jiz uvedl, snazim se lépe planovat a také
se pecliveji zamyslim nad novymi mozZnostmi
(zakazniky), abych dosahl cilii, které jsou po mné
vyzadovany.

Nela

Spoustu veéci delam automaticky a po absolvovani
jednotlivych Skoleni si sama uvédomim nékteré
chyby, které se snazim napravit. Toto vede k mé
lepsi praci se zdkazniky a tim i dosahuji mych
vytyCenych cilu.
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12. Jak hodnotite prinos firemniho vzdélavani pro Vas osobni rozvoj?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Kladneé, jak jsem jiz rekla, vyuzivam ho dale pro

Tereza moje dalsi studium.

Myslim si, Ze firemni vzdélavani ma sviij smysl,
Kristvna [ kdyz neni vidy uplné dle mych predstav. Jinak

yn stale premyslim o svém zlepSeni.

Jsem rad, Ze tuto moznost mam a urcité mi pomahda
Erik V dalsim osobnim rozvoji.

Myslim si, Ze firemni vzdelavani ma sviij velky

) vyznam a je velmi dilezité pro mij osobni rozvoyj,

Nad’a ;

tzn. kladne.

Jsem rad, Ze tuto moznost mam a zcela jiste
Patrik to pomdaha mému osobnimu rozvoji.

Mpyslim si, zZe firemni vzdélavani Vv nasi firmé je
Samuel na vysoké urovni.

Kladné a jsem rada, Ze firma investuje nemalé
Nela financni prostredky pro nas dalsi rozvoj.
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13. Jak hodnotite prinos firemniho vzdélavani pro rozvoj firmy?

Jméno ucéastnika

Odpovéd’

Tereza

Prinos vzdélavani pro dalsi rozvoj firmy je
evidentni v tom, Ze se ndm stdle daii drzet Krok
S temi nejlepsimi a je samoziejmé nezbytny. Bez
vzdelanych zaméstnancu nemiize byt dalsiho
rozvoje firmy, protoze se dnes vSe neustale vyviji
a i okolni svét se rychle meni.

Kristyna

Podle mého nazoru funguje to, kdyz budu lepsi ja,
bude lepsi i firma.

Erik

V soucasné dobé je to pro firmu nutnost, protoze
bez kvalitniho vzdélavani by nebylo dalsiho
rozvoje. Vzdélany zaméstnanec miize dale firmu
rozvijet, néz ten, ktery se nevzdélava a tak stagnuje
as nim i firma.

Nad’a

Podle mého ndzoru by se daly investované
prostredky vyuzit jesté lépe a potom by byl prinos
pro firmu jeste vetsi. Jinak je to dilezity prinos
a bez vzdelavani by rozvoj firmy nebyl tak
dynamicky jako dnes.

Patrik

Kdo chce byt dnes na Spici a byt uspésny, se bez
kvalifikovanych ~ a  vzdélanych  zaméstnancii
neobejde. Kvalitni zaméstnanci, rovnad se kvalitni
a uspesna firma. Bez kvalitnich a motivovanych
zaméstnanci se nemiize rozvijet zZadna firma. Je
tedy jasné, Ze firemni vzdelavani je velmi duleZité
pro rozvoj firmy a nékteré firmy ho dnes nabizeji
Jjako vyznamny benefit pro zaméstnance.

Samuel

Podle mého presvédceni je dobry obchodnik
dulezity pro rozvoj firmy. Z tohoto divodu si
myslim, Ze firemni vzdélavani je zdsadni véc pro
budoucnost firmy.

Nela

Firmé se investice do vzdeélavani zaméstnancu
V budoucnosti  vrati, nebot ma kvalifikované
pracovniky a zaroven drzi krok s konkurenci.
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14. Jaky stupein vzdélani podle VaSeho ndzoru umoZiiuje lepSi uplatnéni

ve firmé?
Jméno ucastnika Odpovéd’

Z mého pohledu je to vzdélani vysokoSkolské
a konkrétné se zamerenim na zdravotnictvi,

Tereza . , .
psychologii, ale také obchod a marketing.
Myslim si, Ze to nema vliv na obchod, ale urcité

Kristyna minimalné stredoskolské vzdélani.

Z mého pohledu si myslim, Ze stredoskolské
vzdeélani je nutny zadklad, ktery je ale zaroven
dostacujici. Samozrejmé, ze vysokoskolské vzdelani
Erik je dalsi nadstavbou pro lepsi uplatnéni. V nasi
obchodni profesi znam vsak hodné stiedoskoldkii,
kteri jsou velmi dobri a ve vysledcich i lepsi nez
vysokoskoldaci. Je vzdy dulezZita urcitd odbornost,
ktera se da v dané firme dobre naucit.

Ja si myslim, Ze vysokoskolské vzdeélani ma vidycky
Nad’a lepsi uplatneéni a to nejen v nasi firme.

Myslim si, Ze stredoskolské vzdélani je dnes nutnym
standardem a pro obchodnika vétsinou dostacujici,
Patrik ale samozrejme, Ze s vysokoskolskym vzdélanim je
clovek vzdy o krok napred a nachazi lepsi uplatnéni
ve firmé, hlavné na vyssich pozicich.

Z mého pohledu je to vzdelani vysokoskolské, které
Samuel jsem si i ja sam nedavno doplnil.

Domnivam se, Ze pro nasi firmu je duleZité
vysokoskolské vzdelani, pripadné stiedoskolské

Nela G Loy ,
vzdeélani s patricnou praxi.
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5.6 Shrnuti

Na uvedené otazky V jednotlivych okruzich odpovidali zaméstnanci vétSinou
kladné. Pouze jeden pracovnik se S nabidkou vzdélavani neseznamil a tfi
respondenti se s nabidkou vzdélavani seznamili elektronickym zpusobem. VéEtSing
zam¢estnancim se zdd nabidka pro jejich dalSi osobni rozvoj a rozvoj firmy
dostatecna, pouze v jednom piipadé se jevi nabidka vzdélavani jako nedostate¢na.
Nabizena témata pro dalsi vzdélavani jsou podle jednoho zaméstnance nedostacujici
a uvital by cilengjsi zaméfeni odpovidajici strategii firmy. VSichni ostatni jsou
se stavajici nabidkou spokojeni a nenapada je nic, co by zatadili nového k nabizenym
moznostem. VétSina dotdzanych mé moznost si vybrat z nabidky vzdélavani podle
svého z4jmu a potieb. Jenom nékterym urcuje Skoleni zaméstnavatel podle svého
uvazeni.

Kvalita kurzi je podle zaméstnancti obecné dostacujici, jsou spokojeni i s lektory,
ktefi provadéji Skoleni, jejich prfednesem a komunikaci. Nebyly zde vaznéjsi
ptipominky, pouze by uvitali vice praktickych ukazek. Vytky byly k jisté uniformité
témat, ze se obsahy kurzti hodné podobaji a schazi jim cilené zaméfeni na konkrétni
firmu. Nejvice pracovniky zajimaly komunikaéni techniky a S ni véci spojené,
nékteré zajimala typologie a fe¢ téla. VSichni dotazovani absolvovali kurz,
ktery je zajimal a také vétSina znich byla plné spokojena. Vyuziti nabytych
védomosti pro svoji praxi hodnotili vSichni kladné a jednoznacné¢ nové poznatky
pouzivaji v kazdodenni praxi. Nové védomosti a poznatky jim napomahaji pfi plnéni
jejich pracovnich cila.

Osobni rozvoj je velmi dilezity pro vSechny dotazované, jak vyplynulo
z polozené otazky. V otdzce pfinosu vzdélavani pro dalsi rozvoj firmy opét panovala
naprostd shoda vSech respondentl, kteti ho vidi jako velmi dulezitou
a nepostradatelnou soucast rozvoje spolecnosti. Podle pracovnikii je pro lepsi
uplatnéni ve firmé dilezité vysokoskolské vzdé€lani, 1 kdyZz pro danou pozici
obchodnika se ¢tyii dotazovani domnivaji, Ze postacuje sttedoSkolské vzdélani, které

je dnes absolutni nutnosti.
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Zavér

V samotném zavéru diplomové prace jsem dospél k tomu, Ze zaméstnanci
spolecnosti B. Braun jsou obecné spokojeni se systtmem vzdélavani a rozvoje,
ktery jim firma poskytuje. Je vSak tfeba dodat, ze jsou zde nové poznatky a to hlavné
na takové vzdélavani, které se bude pfimo orientovat tzv. ,na miru“ firmé
se zapojenim vice praktickych zkusenosti.

Jinak je patrné, ze se spoleCnost velmi vénuje vzd€lavani svych zaméstnanct
prostiednictvim persondlniho oddé€leni. Je si plné védoma, ze na dneSnim velmi
konkuren¢nim trhu uspéji jen ti nejlepsi. Z tohoto diivodu je potfeba své zaméstnance
neustale vzdélavat a to nejen po odborné strance, ale i po strdnce zidkonnych
Skolenich, kterym se také vénuje nélezitd pozornost.

Cilem diplomové prace bylo zjistit fungovani systému vzdélavani a rozvoje
zameéstnancl ve firemnich podminkach se zaméfenim na spokojenost zaméstnanct
se vzdélavacimi aktivitami, jejich hodnocenim a také subjektivnim hodnocenim
piinosu vzdélavani.

Je zde jisté doporuceni vyplyvajici z vyzkumného Setfeni, které jsem uvedl
v avodu této kapitoly. Spolecnou spolupraci s personalnim oddélenim a kazdého
Z nds, si myslim, Ze vyvoj a rozvoj vzdélavani bude ve firm& na nejvyssi mozné
urovni. Toho je diikazem kazdoro¢ni pohovor zaméstnancii se svym nadfizenym, kde
se hodnoti uplynuly rok a stanovuji se nové cile spojené s motivaci kazdého
pracovnika i v oblasti osobniho rozvoje.

Jak jsem jiz uvedl, vuvodu firma B. Braun je rodinnou spolecnosti, kterd ma
Vv logu koncernovou filozofii ,,Sharing Expertise®, coZ znamend sdileni zkuSenosti.
O toto se vsichni spole¢né snazi nejen na urovni firemni, ale také se svymi zakazniky
v oblasti zdravotnictvi. Vysledky mého vyzkumného Setieni budou piedany
na persondlni oddéleni, kde mohou byt vyuzity pro zdokonaleni jiz propracovaného
systétmu vzdélavani. Veéfim, ze se podaii udrzet velmi dobré vysledky firmy

a i nadale bude patiit mezi respektované organizace v Ceské republice jako dosud.
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Piiloha €. 1: VVzor rozhovoru

ROZHOVOR

I. Okruh: Nabidka vzdélavacich aktivit.

1. la Seznamil/a jste se se soucasnou nabidkou firemniho vzdélavani?
1b Odpovidé vasim piedstavdm o dal§im rozvoji pracovniktl i firmy?
lc Co vam v nabidce chybi?

2. Jakym zpusobem si vybirate z poskytované nabidky kurzii?

3. Které téma z nabizenych kurzii Vas nejvice oslovilo?

3a Absolvoval jste tento vybrany kurz?

Il. Okruh: Hodnoceni procesu vzdélavani.

1. Odpovida kvalita kurzii Vasim pozadavkiim?
la Jak hodnotite lektory (metody, ptednes, systém, komunikace)?
1b Jak hodnotite obsah kurzi?

2. Jak konkrétné vyuzijete nabyté poznatky ve Vasi praxi?

3. Jakym zplisobem vyuzijete nové védomosti pti dosahovani Vasich profesnich
cila?

I11. Okruh: Subjektivni hodnoceni piinosu vzdélavani.

1. Jak hodnotite ptinos firemniho vzdelavéani pro Vas osobni rozvoj?
2. Jak hodnotite pfinos firemniho vzdélavani pro rozvoj firmy?

3. Jaky stupen vzdélani podle Vaseho nazoru umoziuje lepsi uplatnéni
ve firme?
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Piiloha ¢. 2: Zadost o finanéni podporu z OP LZZ

B

OPERACNI PROGRAM
LIDSKE ZDROJE
A ZAMESTNANOST

ZADOST O FINANCNIi PODPORU
Z
OP LZZ
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Ptiloha ¢. 3: Identifikace opera¢niho programu a vyzvy
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. -
% %
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