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Anotace

Diplomova prace se vénuje problematice Vzdélavani ve farmaceutické spole¢nosti
a vlivu vzdélavani na pracovni vykon medicinskych reprezentantl. Ve své teoretické
Casti se zabyva vzdélavanim a jeho vyznamem v soucasné spole¢nosti. Rozebira oblast
firemniho vzd€lavani, pracovniho vykonu, popisuje vzd€lavani a fizeni pracovniho
vykonu ve farmaceutické firmé. Praktickd ¢ast na zédkladé dotaznikové studie odpovida
na otazky k pottebé se vzdélavat, k vlivu této potieby na vykon, a zejména zda

vzdélavani ma vliv na pracovni vykon.

Klicové pojmy
Firemni vzdélavani, medicinsky reprezentant, pracovni vykon, fizeni lidskych

zdrojt, vzdélavani, vzdélavaci program.



Annotation

The thesis focuses on the issues in pharmaceutical companies and the influence it
has on the working performance of medical representatives. In the theoretical part of the
thesis the focus is on education and its importance in current society. It examines the
part regarding company education and working performance. It also describes the
education and managing the working performance in pharmaceutical companies. The
practical part based on a survey studies is answering the questions about the need to
educate, on the influence of this need on performance and especially if education has an

influence on working performance.
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UvVOD

Jako téma diplomové prace si autorka zvolila vzdélavani pracovniki ve
farmaceutické firm¢ a jeho vliv na pracovni vykon. Autorka je jiz nékolik let
zaméestnana v riznych farmaceutickych firméch, nejprve generickych a pozdé&ji
originalnich, a vzdé&lavani pracovniki pravé v této oblasti povazuje za jednu
potiebné konkuren¢ni odliSeni. V dnes$ni globalni spolecnosti je dulezité rychle
a profesionalné reagovat na zmény nejen ve zdravotnictvi, k ¢emuz prispiva jak dobra
koncepce vzdélavani, tak rozvoj zaméstnanct a v neposledni fad¢é dobra strategie firmy.
V originalni farmaceutické spole¢nosti autorka pracuje na pozici medicinského
reprezentanta v oblasti diabetologie a kardiologie, a kazdy den musi reagovat na nové
informace od 1ékait, hovofit s nimi o vyvoji l1éCivych piipravki a novych 1é¢ebnych
postupech, Samoziejmosti je i kazdodenné se zabyvat novymi podnéty a potiebami
zakaznikt, kterymi jsou pacienti. Ti jsou pro firmu vzdy na prvnim misté. Aby
medicinsky reprezentan mohl spliiovat vSechny tyto pozadavky, je pro n¢j vzdélavani

nedilnou soucasti jeho kazdodenni prace.

Mezi stézejni témata v tomto oboru patii rovnéz oblast fizeni pracovniho vykonu.
Vyznamnou konkuren¢ni vyhodou je kromé& vzdélavani i vyssi vykonost a efektivnéjsi
nastaveni celého procesu fizeni vykonnosti. Béhem poslednich deseti let autorka méla
moznost pracovat v nékolika farmaceutickych firmach a muze fici, ze pohled na fizeni
pracovniho vykonu se vkazdé pomérné lisil. Odlisné byly nejen metody, které se
pouzivaly Vvramci fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu, ale rozdilnd byla
I implementace jednotlivych oblasti a také provazanost napiiklad s planovanim tréninka

nebo s odménovanim.

V dnes$ni dobé informacnich technologii se stale vice vyuziva téchto néstroji pro
vzdélavani pracovnikd. Stim je spojend i cela fada vyhod, jako snizeni vydaju na
vzdélavani, rychlejsi informovanost a proSkolovani konkrétnich pracovniki. Diky témto
novym snadnéji dostupnym néstrojim se zvysuje kvalifikace zaméstnancii firem a na

zaklad¢ toho pak roste jejich pracovni vykon.



Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit uroven vzdélavani pracovniki ve
farmaceutické¢ firmé¢ a vliv vzdélavani na pracovni vykon. Vzhledem k tomu, Ze
Z kvality vzdélavani lze odvodit 1 spojitost s pracovnim vykonem zaméstnancl, bude
autorku zajimat, jak vzdélavani v uvedené farmaceutické spoleCnosti piispiva
ke zlepSovani pracovniho vykonu. V prvni casti prace se autorka bude vénovat
vSeobecné celozivotnimu vzdélavani, jeho pojeti a postaveni, a dale charakteristice,

rozvoji a strategii fizeni lidskych zdroju.

Firmami byva piijimana urcita filozofie vzdélavani a s tim souvisejici postoj ke
vzdélavani. V dalsi casti prace se proto autorka zaméii na teoretické vzdélavaci
ptistupy, metody firemniho vzdé€lavani a vyhodnocovaci postupy. Hlavnim ucelem
zalozeni firmy a podniku je dosazeni zisku. S dosazenim zisku je spjato obstani firmy v
konkurenénim boji a Vv ptipadé mezinarodni spole¢nosti udrzeni si svého mista i na
nadnarodnich trzich. Firma, kterou se tato prace zabyva, je firmou globalni. Zna¢né
prostfedky firma investuje i do vzdélavani zaméstnanci. V dalsi ¢asti prace se autorka
zaméfi na pracovni vykon, zejména uvede kroky ke zvySeni pracovniho vykonu

a dalezitost vzdélavani, které vede ke zlepSovani pracovniho vykonu.

V praktické casti prace bude autorka stru¢né charakterizovat i napln prace
medicinského reprezentanta, zaméti se na zpusoby vzdélavani ve firm& a na fizeni
pracovniho vykonu. Dale pak vyuZije ziskané informace, data a podklady, a bude
vytvofen vystup pro zhotoveni dotazniku. Pomoci dotazniku bude ovéfena uroven
vzdélavani pracovnikli ve farmaceutické firmé a na zékladé poskytnutych dat od

manazera bude zjistén vliv vzdélavani na pracovni vykon.

V zavéru prace bude zhodnoceno, zda vzdélavani v uvedené spole¢nosti piispiva

k zlepSovani pracovniho vykonu a ptfipadné doporucena vhodna opatieni.

10



TEORETICKA CAST

1. CELOZIVOTNI VZDELAVANI

Predpokladem k GispéSnému fungovani kazdé spolecnosti je dobife rozpracovany
systém vzdélavani. Proto se v této kapitole bude autorka zabyvat vzdélavanim, které
zapadad do systému fizeni lidskych zdrojii. V dnesni dobé se stile vice setkavame s
pojmem celoZivotni vzdélavani nebo také celozivotni u€eni. Co ale vlastné tento pojem
znamena? ,,CeloZivotni vzdélavani predstavuje zasadni zménu pojeti celého vzdélavani,
kdy vsechny moznosti uceni - at' uz v tradicnich vzdeélavacich institucich v ramci
vzdeélavaciho systému ¢i mimo né - jsou chdpany jako jediny propojeny celek, ktery
dovoluje rozmanité a cetné prechody mezi vzdelavanim a zaméstnanim, a ktery
umoznuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetence riznymi cestami a kdykoli behem
Zivota.” (Palan, online, cit. 2013-10-10) Jedna se o stalou pfipravenost jedince ucit se.
Z riznych prizkumt ale vyplyva, ze celozivotni vzdélavani je spiSe planem do
budoucna nez soucasnou praxi, a Ze mladi lidé maji spiSe pasivni postoj ke vzdélani

a ¢ekaji, az jim kurz bude nabidnut, nez aby sami kurzy aktivné vyhledavali.

1.1 Vzdélavani a jeho pojeti

Pokud bychom hovotili 0 vzdélavani obecné, je tfeba vysvétlit rozdil mezi
vzdélavanim a ucenim, protoze pravé zde cCasto dochdzi k mateni pojmi. Podle
Baresové (2011, s. 9) uceni mizeme definovat jako relativné permanentni zménu
vV chovani. K této dochazi v disledku praxe nebo zkuSenosti. Naopak vzdélavanim se
predevsim rozvijeji znalosti, hodnoty a védomosti, pozadované spise obecné ve vsech
oblastech zivota, nez aby Slo o znalosti a dovednosti vztahujici se k n¢jakym
konkrétnim oblastem pracovni Cinnosti. ,,Pojem vzdélavani se obecné v pedagogické

teorii chape jako proces zamérného a organizovaného osvojovani poznatkii, dovednosti,
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postojit aj., typicky realizovany prostrednictvim Skolniho vyucovani.* (Prucha, 2000, s.

15)

Podle Benese (2011, s. 15) se pod pojmem vzdélavanim rozumi zejména proces
zprostiedkovani znalosti, dovednosti a rozvoj schopnosti, a je tak pifevazné didaktickou
zalezitosti a otdzkou spravné vyuky. Pojem vzdélavani vzdy preferovala andragogika,
kde pojem uceni ma jasné socidlni, ekonomické, kulturni a politické pozadi. Kazdy
¢lovek v dnesni dobé nese zodpovédnost za své kvality a kompetence sam. Jednotlivec

si uceni musi zajistovat sam, zadna vzdelavaci instituce za néj nezodpovida.

Dnes se nachazime v uspéchané dobé, musime celit velké konkurenci jak
V pracovnim, tak i v osobnim zivoté. Chceme-li dosahovat pozadovanych vykont,

musime stale ziskavat nové védomosti, dovednosti a zkuSenosti.

1. 2 Postaveni vzdélavani

Stale vétsi vyznam a prestiZ v soucasné spolecnosti méa pravé vzdélani, a proto
nartistd i zajem o vysokoskolské studium. Clovék, ktery chce byt Gisp&ny ve svém
zameéstnani, se musi neustdle vzdélavat, své znalosti prohlubovat a rozsifovat.
Celozivotni vzdélavani se v dnes$ni dobé stava dulezitym hlediskem ve spolecnosti,
a proto se mu také piizptisobuji studijni obory na vysokych Skolach a vznika novy obor
andragogika. Ugelem dalsiho vzdé&lavani miize byt zvySovani kvalifikace a kompetenci,
odborné vzdélavani, druhd Sance pro ty, kteti nevystudovali v ur¢itém useku zivota,
a rozvoj schopnosti, Sance, které pfinesou moznosti vypliovat socialni role atd. Podle
Benese (2011, s. 44) vzdélavaci systém a jeho instituce spliuji jak peagogické
a andragogické ucely, tak zfejma je i provazanost se vSemi sférami spoleCenského
Zivota.

Benes (2008, s. 127) klade diraz na kvalitu ve vzdélavani dospélych a uvadi:
»Dnesni pojeti kvality ve vzdelavani dospélych vychazi z toho, Ze jeji zajisténi se musi
stat soucasti podnikové kultury. Jde o to vytvorit kooperaci vsech zucastnénych,

managmentu, nadrizenych, pracovnikii, personalniho a vzdélavaciho oddéleni,
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externich vzdeélavacich a poradenskych instituci, a zdkaznikii za ucelem integrace

‘

rozvoje organizace, personalniho rozvoje a vzdélavaci prace.

1.2.1 Andragogika

Andragogika vznikla z divodu spolecenské poptavky po  znalostech
a kvalifikacich, a neda se povazovat za odnoz pedagogiky, sociologie, psychologie
a filozofie. ,, Uvahy o vzdélavini dospélych jsou viak starsi - pojem andragogika se
vytvoril proto, Ze pedagogika ze svého reckého vyznamu znamena vzdélavani a vychova
deti, a tak bylo potreba vzdélavani dospélych odlisit od vzdélavani déti, a tim tedy
vznikla aplikovana vedni disciplina andragogika. “ (Wikipedie, online, cit. 2013-10-10)

Tento pojem poprvé pouzil némecky vysokosSkolsky ucitel Kapp, a to v roce 1833
ve své knize o vychovnych myslenkach. Bene§ (2011, s. 12) uvadi, Ze pojem
andragogika nema jednozna¢ny vyznam. Jednou hovoii o uré¢ité nauce (doktring), ktera
se snazi definovat ,spravny” pfistup kuéicimu se dospélému. Podruhé hovoti
o andragogice jako specifické soucasti veskerého mysleni o vychové€, vzdélani a uceni
se. Vladimir Jochmann (1998, s.39) uvadi, Zze vzdélavani dospélych ,neni jen
ekonomicka kategorie, profesni a ekonomické vzdélani, prave naopak: obcanské

vzdeélavani, zajmové vzdelavani jsou oblasti neméné vyznamné.*

Proto rozsifil integralni andragogiku o socialné kulturni pojeti a rozdélil

andragogiku do ¢tyf oblasti:

1. teorie vychovy a vzdélavani dospélych,

2. mobilizace lidského kapitalu (tuto oblast pokryva tizeni lidskych zdrojt),

3. orientace na clovéka pri problémech v pritbéhu Zivotni drdahy (zastane socialni
prace),

4. véda o animace, enkulturace, akulturace (zvySovani kulturniho kapitalu).

13



1.2.2 Funkce vzdélavani

Funkcemi vzd€lavani se zabyva piedev§im sociologie a specificky pohled
vyvinuly i ekonomické védy. Jako funkce vzdé€lavani dospélych se oznacuje urcity
pfinos pro stabilizaci nebo rozvoj spolecnosti. Podle Benese (2011, s. 41) mizeme
funkce definovat jako cile, tilohy a vykon, které slouzi jinému sociadlnimu systému nebo
celé spolecnosti. Vzdélavani dospélych umoziiuje i aktivni kontrolu ekonomickych,
socialnich, kulturnich a politickych zmén, a napomaha participaci vSech na rozvoji

spole¢nosti. V organizaci ma vzdélavani dveé zékladni funkce:
e zvySeni vykonnosti (kratkodobé i dlouhodobé¢)
e rozvoj zpusobilosti

Dvorakova (2007, s. 286) uvadi, ma-li byt vzdélavani G¢inné, nemulze byt
ponechano napospas subjektivnim iniciativam jednotliveli nebo organizac¢nich jednotek,

nahodé¢ ¢i spontannosti, ale musi byt systematicky naplanovanymi ¢innostmi.
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2. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Nasledujici kapitola je vénovana problematice fizeni lidskych zdrojd,
charakteristice lidskych zdroju, rozvoji a strategii fizeni lidskych zdroju.

Jak Armstrong (2007, s. 27) uvadi, Ze fizeni lidskych zdroju je: ,... strategicky
a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcenéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
v organizaci pracuji a kteri individudlne i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii
organizace.“

V soucasné¢ dobé je fizeni lidskych zdroji zalezitosti nejen oblasti ¢innosti

personalistd a personalniho utvaru, ale i zalezitosti v§ech manazert.

2.1 Charakteristika lidskych zdroju

Koubek (2001, s. 13) tikd o vyznamu lidskych zdroji, ze podnik ¢i jakakoli jina
organizace mohou existovat pouze tehdy, kdyz se podafi nashromazdit, propojit, uvést

do pohybu a vyuzivat:
a) lidské zdroje
b) finan¢ni zdroje
€) materialni zdroje ( stroje a jina zatizeni, material, energie)
d) informacni zdroje

Rizeni lidskych zdroji se v podnikovém fizeni zaméfuje na neustalé
shromazd’'ovani, vyuZzivani a propojovani téchto ¢tyf vySe uvedenych zdroji. Diive se
Casto vice nez o fizeni lidskych zdrojii hovofilo o persondlnim fizeni. V této oblasti je
potifeba vysvétlit nekteré zdkladni pojmy jako jsou: lidsky kapital, lidsky potencial

a lidské zdroje.
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a) lidsky kapital lidé vlastni, je mozné ho pokladat za zakladnu lidského potencialu
a to bez ohledu na pracovni zafazeni v organizaci, jsou to vrozené a ziskané

védomosti, zkuSenosti, dovednosti a navyky lidi,

b) lidsky potencial vznika tehdy, pokud lidé cilevédomé aktivizuji své schopnosti

Vv téch Cinnostech, které vedou k rozvoji podniku, posouvaji ho kupiedu,
¢) lidské zdroje jsou lidé zapojeni do pracovniho procesu.

Autoii Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 20) uvadéji rozdil mezi lidskymi zdroji
a lidskym kapitalem ten, ze: ,,Lidsky kapital viastni i ti jednotlivci, kteri nejsou zarazeni
do pracovniho procesu a n€jSOU V prdavné pracovnim vztahu s zZddnou organizaci.’
Jedno je ale jisté, lidské zdroje jsou nepostradatelné a predstavuji ten nejcenéjsi
a Vrozvinutych trznich podminkach i1 nejdrazs$i zdroj, uvadéji do pohybu i ostatni
zdroje, determinuji jejich vyuziti, rozhoduji 1 o konkurenceschopnosti a prosperité
podniku. Kazda organizace by si méla pravé tuto skute¢nost uvédomovat a o své lidi se

dukladné starat.

V soucasné¢ dobé je fizeni lidskych zdroji zalezitosti nejen oblasti cinnosti

personalisti a personalniho utvaru, ale i zaleZitosti vSech manazerd.

Podle Vodéaka a Kucharéikové (2011, s. 43) je tizeni lidskych zdroji zaméfené
zdrojove a soustied’uje se nejen na celkovou kvalitu, ale i na potfebu rozvoje lidskych

zdroju, ktery je dulezitym piedpokladem pro tspésnost podniku.

2. 2 Rozvaj lidskych zdroji

Strategicky rozvoj lidskych zdroji by mél byt cilem kazdé organizace. Podle
Baresové (2011, s. 10) by strategicky rozvoj lidskych zdroji mél vytvaret jednotny
ramec pro rozvijeni lidi a zaroven vytvaret prostiedi podnécujici vzdélavani pracovnikli
a zaméfovat se na vykon pracovnikll. Chapat rozvoj lidskych zdroju jako prostfedek
k dosahovani cilti. Je potfeba myslet v této souvislosti na to, Ze neznalosti mohou pfijit
draz nez tento rozvoj. Proto by strategie rozvoje lidskych zdroji a veSkeré plany mély

byt propojeny se strategiemi organizace jako takové.
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Podle Bartaka (2007, s. 9) aby organizace mé¢la vétsi Sanci, Ze se budou lidi

Vv tvrdych podminkach globéalni konkurence chovat proaktivné: pfedvidat a vyuzivat

prilezitosti, inovovat a optimalizovat procesy vedouci ke kvalitnéjSimu uspokojovani

potfeb a ocekdvani zdkazniki, zvySovat pfidanou hodnotu produktti, musi lidi co

nejlépe motivovat a vytvaiet lepsi podminky pro rozvoj jejich znalostniho potencialu.

Klicovymi slozkami rozvoje lidskych zdroji podle Brodského (2005) jsou:

e uceni se — zména v chovéni, ke které dochazi v disledku praxe nebo

zkusenosti
e vzdé¢lavani — rozvoj znalosti, védomosti a hodnot

e rozvoj — realizace osobnich schopnosti a potencialu nabizejicimi se

vzdélavacimi akcemi nebo praxi

e odborné vzdélavani (vycvik) — jde 0 planované a systematické formovani
ucenim, vzdélavacimi programy, k ziskani znalosti, dovednosti a schopnosti

nezbytnych k vykonu prace

Podle Koupka (2001, s. 238, 239) je vzd¢lavani pracovnikti personalni ¢innosti,

ktera zahrnuje tyto aktivity:

a)

b)

d)

Ptizplisobovani (prohlubovani) pracovnich schopnosti pracovnikli na ménici se
pozadavky pracovniho mista, napt. flexibilita v ramci pracovniho mista, jde o

tzv. dosSkolovani.

Velmi dulezité je i zvySovani pouzitelnosti pracovnik aby zvladali znalosti
a dovednosti, které jsou pottebné k vykonavani jinych pracovnich mist. Jedna se

0 roz$ifovani pracovnich schopnosti.

K rozSifovani pracovnich schopnosti pracovnikii napomahaji zejména
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, pii nichz organizace pracovniky
majici povolani a které organizace dale nepottebuje, ptreskoluje na povolani,
kterd naopak organizace potiebuje. Péci o rekvalifikaci pracovnikll v z4jmu

organizace lze chapat jako organizované vzdélavani pracovniku.

Organizace neziskava vzdy jen takové pracovniky, ktefi jsou odborné pfipraveni

okamzité¢ a jsou schopni naplno vykonavat praci na piijatém pracovnim misté.

17



Musi i pozadavkiim daného pracovniho mista ptizptisobovat schopnosti novych
pracovnikl, naucit je pouzivat techniku, technologie, a seznamit je se stylem

prace.

e) Formovani pracovnich schopnosti stale vice kromé odborné zpisobilosti
(kvalifikace) zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika. Pracovni chovani,
motivaci pracovnika, védomi (potfeby, zdjmy, postoje, hodnoty a normy)
ovlivituji 1 vlastnosti, a odrazeji se i ve vztazich na pracovisti. Vyznamné

ovliviiuji procesy formovani tymti, individualni a kolektivni pracovni vykon.

2. 3 Strategie fizeni lidskych zdroji

Strategickym fizenim lidskych zdroji rozumi M. Armstrong (2002 s. 467) piistup
k rozhodovani o podnikovych zamérech tykajicich se lidi jako podstatné slozky
podnikatelské strategie podniku. Jde o vzdjemné vztahy mezi fizenim lidskych zdroji

a strategickym fizenim.

Armstrong (2007 s. 117) povazuje za hlavni cil strategického fizeni lidskych
zdrojii vytvareni stanoviska k tomu, jak lze zachazet s dlleZitymi zéalezitostmi, které se
tykaji lidi. Umozniuje a usnadnuje strategickd rozhodnuti, ktera je tfeba udélat a ktera
maji vyznamny a dlouhodoby dopad na chovani a UspéSnost organizace tim, ze
zabezpecuji, aby organizace méla kvalifikované, oddané a dobfe motivované

pracovniky potfebné k dosahovani trvalé konkurenéni vyhody.

Strategické fizeni lidskych zdroji napomaha fesit dlouhodobé zalezitosti, které se
tykaji lidi, ktefi tvoii soucast strategického usili podniku. Jsou to zélezitosti, které
souvisi s kulturou, efektivnosti, vykonnosti a strukturou podniku, ty které se ale rovnéz
tykaji 1 fizeni zmén a budoucich potieb a pozadavki. Strategické fizeni v podniku musi

vzdy slouzit K podpote konkurenéni strategie podniku, zabyvat se jak cili, tak nastroji.

Armstrong (1999, s. 167) hovoii o strategickém piistupu k fizeni lidskychzdroju
a uvadi: ,,...aby podnik fungoval efektivne, jsou nevyhnutelné tri provazané a fungujici

prvky:
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® poslani a strategie,
e organizacni struktura,

e Fizeni lidskych zdroju.*

Obrazek 1: Tti prvky efektivniho fungovani podniku

Poslani a strategie

Rizeni lidskych zdrojt Organizacni struktura

Zdroj: Vodak, Kucharéikova (2011, s. 45)

Autoti Kuchar¢ikova a Vodak (2011, s. 46) hovoii o vyznamu strategického fizeni
takto: ,,Vyznam strategického Fizeni lidskych zdrojit spocivd predevsim v téchto

prvcich:

o vede kpromyslenému pristupu pri vytvdireni a rizeni persondlnich systémii

a strategii lidskych zdrojii,
e podporuje vyuzivdni planovani,
e podporuje sladeni aktivit a politiky rizeni lidskych zdrojit s podnikovou strategii,

o vede k chapani lidi jako strategického zdroje podniku pro dosazeni konkurencni

vwhody.*

Na zakladé této definice je tedy patrné, ze je tieba v podniku zajistit, aby aktivity

managmentu byly vsouladu s analyzou situace na trhu produkti a i s jinymi
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rozhodnutimi v ostatnich funkénich soucastech podniku. Dilezité je vyuzit schopnosti,
co trh nabizi, zdroje, metody, vyvarovat se nastrah, vyuzit rozhodnuti a nové pristoupit

k fizeni lidskych zdroju podle strategie.

2.4 Strategie rozvoje a vzdélavani

Podle Bartonikové (2010) je strategie rozvoje a vzdélavani zavisla na nadfazenych
strategiich, kterymi jsou strategie fizeni lidskych zdroji a podnikova strategie, a je

vytvafena na dobu tii a né¢kdy az péti let.

Hronik pouzivéd ve své knize termin ,,strategicky staffing®, kde ze schématu lze
vycist to, Ze je potieba volit jinou strategii s ohledem na to, zda jsou lidé v pozicich, kde
piinaseji velkou ptidanou hodnotu, t&ém pak vénujeme velkou pozornost, protoze jsou na
trhu prace méné dostupni, nez tém lidem ktefi jsou dobtfe dostupni se stejnou ptidanou

hodnotou. Tady pak maji vzd€lavaci aktivity charakter udrzovaci.

Obrazek 2: Strategicky staffing

Wysoka pfidana Hotovy élovék Rozvoj.
hodnota vzdélavani.
prace s talenty

MNizka pfidans Cutcourcing Pronajem, doéasna
hodnota vypomoc
Shadna nahraditelnost Obtizng nahraditelnost

Zdroj: Hronik (2007, s. 19)
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Cinnosti v oblasti rozvoje a vzdéldvani zaméstnancii napomdhaji vytvaret
a rozvijet schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanct, pfispivat k jejich spolupraci,
a jsou pfic¢inou vytvareni hodnot v podniku a zaroven i jeho motorem. Jsou U¢innym

nastrojem k fizeni pracovniho vykonu v podniku.

2.5 Strategie diferenciace a integrace

Podle Hronika (2007 s. 20) fidit efektivné vykonnost je mozné jen na zakladé
diferenciace. V dnesni dob¢ je potieba k diferenciaci pfifadit bezbariérovy pfistup ke
vzdélavani. Je dileZité spojit oba pfistupy, aby strategie rozvoje a vzdélavani byla
ucinnd. ,,Analogii takového spojeni je princip usporadani fungujictho socidalniho
systému, ktery je charakterizovan vstupni nerovnosti, rovnosti sanci a prileZitosti.
(Hronik, 2007, s. 21). Pomoci diferenciace je podporovano dosahovani vysoké
vykonnosti a pomoci integrace je vytvaien prostor pro spoleéné sdileni, spole¢né
budovani dovednosti a znalosti, a hlavné budovani commitmentu (zavazku). Ve firm¢,
kterd je perspektivni, 1ze sledovat vysokou miru commitmentu a zaroven vysokou

uroven vykonnosti.

Prikladem diferencujiciho pfistupu je strategie minimalni latky, zaméfend na
odstraniovani nedostatkli jednotlivei nebo organizace, a strategie maximalni latky,
zamefend na ty nejlepSi. Je vyznamnd u firem, které plsobi v silném a malo
predvidatelném konkurenénim prostiedi (farmaceutické firmy). Dalsi ze strategii je
strategie obou lateék, kde strategie minimalni latky je uplatiiovana u neklicovych lidi,
a maximalni latky na klicovych pozicich. Pokud se uvolni moZnosti rozvoje pro
vSechny zaméstnance, bez ohledu na vykonnost a pozici, pak hofime o bezbariérovém
pfistupu. Tento pfistup mé integrujici roli, nabizi rovnost Sanci a pfilezitosti vSem,
zejména tém, ktefi projevi aktivitu. Takovou ,,demokratickou® aktivitou je napf. e-

learning, diskuzni fora.
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3. FIREMNI VZDELAVANI

V dnesni moderni dobé¢ je pro podniky dilezité, aby lidé, ktefi pracuji s vyspélymi
technologiemi, byli technicky, védomostné a také fyzicky zdatni, zaroven tvofivi,
inovativni a flexibilni. Jde 0 postmoderni vychovu, ktera znamena: ,, Permanentni
prileZitosti k rozvijeni potenci, kompetenci a procedur zlepsujicich jejich propojovani,
jako otevirani Sanci pro obnovu spolecného svéta a zodpovédnosti za néj.* (Pricha,
2008, s. 171) Prioritnim zajmem tak zustavaji informace a poznatky. Podle Krninské
(2002, s. 37) by spoleCenstvi mélo spét k vzdélanostni spole¢nosti, to znamena, ze
vzdelavani by se mélo tykat vSech tak, aby neztcastnéni jedinci neziistavali na jejim

okraji v pasivité, ¢i dokonce v odporu.

Podniky se snazi o co nejefektivnéjsi fungovani, a proto hledaji optimalni zptisoby
organizace prace. Je proto nezbytné mit vhodné lidi ve vedeni, ktefi podpofi tymovou
praci, pozitivné motivuji podfizené, funguje zde komunikace a spoluprace se zakazniky.
To vSe vytvafi na podniky tlak a je pak nevyhnutelné investovat do lidského kapitalu
svych zaméstnancli a rozvijet jejich kompetence. ,Jednak je diky tomu mozné snizit
Sfluktuaci zaméstnancu, protoze sama organizace dokaze pokryt chybéjici lidské zdroje
zdroji viastnimi, jednak maji zaméstnanci vyssi kvalitu Zivota.* (Styblo, 2003, s. 81)
Dulezit¢é je urcit pro zaméstnance a podnikovou strategii dileZité veédomosti
a dovednosti, a pro dosazeni stanovenych cilti vytvofit optimalni prostiedi. ,,Jde tedy o
rozvoj intelektudlniho kapitalu a zlepsovani a propagovani individudlniho, tymového
i celoorganizacniho uceni a vzdélavani pomoci vytvareni kultury vzdélavani — prostiedi,
V némz jsou pracovnici podnécovani ke vzdelavani a rozvoji a v néemz znalosti jsou

systematicky Fizeny.  (Armstrong, 2007, s. 443)

3.1 Firemni vzdélavani v souvislostech

Podnikové vzdélavani zaméstnanct se podle Koubka (1997, s. 206) zaméfuje na

formovani pracovnich schopnosti v SirSim smyslu slova, tedy vcetné formovani
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socialnich vlastnosti pottebnych pfi vytvareni zdravych mezilidskych vztahti osob, které
jsou v podniku v pracovnim poméru. Takovy podnik, ktery podporuje vzdélavani svych
zaméstnanct, jim dava perspektivu, zvySuje jejich konkurenceschopnost na trhu prace
a zaroven jim ukazuje, ze si jich vysoce vazi. Tim, Ze své zaméstnance podporuje ve
vzdélavani, pak rovnéz prispiva ke zvySovani a zkvalitiovani efektivity vnitinich
procesu a rozvoji celého podniku. Tureckiova (2004, s. 110) stru¢né vyjadiuje koncepci
ucici se organizace jako Systematické uceni se vSech zaméstanci. Ucici se organizace je
., Misto, kde lidé postupné zlepsuji své schopnosti dosahnout pozadovanych vysledku, ...
kde se ustavicné uci, jak se ucit spolu s ostatnimi, ... kde lidé postupné objevuji, jak se
podileji na vytvareni reality a (toho), jak ji mohou menit.* (Tureckiova, 2004, s. 108)
Ucici se organizace vznikd jako usilovny zamér vést strategii podnikového vzdélavani

spravnym smérem, tak aby byla naplnéna mySlenka ucici se organizace.

Hronik (2007, s. 78) ve své knize uvadi, Ze ulici se organizace, ktera ma
schopnosti obstat v dneSnim turbulentnim prostfedi ma podle Sengeho pét disciplin
(kompetenci):

1. systémové mysleni,
2. mentalni modely,
3. osobni mistrovstvi,
4. sdilené vize,

5. tymové uceni.

Kompetencemi firmy se pak stavaji jednotlivé discipliny ucici se organizace. Prvni
kompetenci je systémové mysleni, které zaroven propojuje vSechny nésledujici disipliny
a umoznuje chapat svét komplexné. Druhd disciplina je oznaCovéna jako osobni
mistrovstvi, které je nepftetrzité ,, Projasniovani a prohlubovani vlastni osobni vize,
soustredovani zdrojii energie, rozvijeni trpelivosti a objektivniho vnimani skutecnosti. *
(Senge, 2007, s. 25) Mentalni modely obsahuji rizna o¢ekavani a piedsudky, jsou to
vnitini predstavy o tom, jak svét kolem nas funguje. V ucici se organizaci jde o to, aby
byl vytvofen novy obraz svéta v blizkosti i okoli organizace. V piipad¢ sdilenych vizi
¢lovek potiebuje ziskat pocit smysluplnosti, aby mohl byt pro ur¢itou véc zapaleny.

Vizi organizace potfebuje vnimat jako svou vlastni. Tymové uceni vychazi
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z opravdového dialogu a pochopeni a nejen z diskuze. Rizné zajmy jsou zohlednény
Vv dialogu. Pfi tomto Ize ucinit rozhodnuti, které bude zastdvané vSemi ¢leny tymu.
Organizace jsou Vv dne$ni dobé vystaveny tlaku globalizace a prudce se méniciho
prostiedi a da se fict, ze vic nez v dob¢ vzniku Sengeho koncepce. Organizace musi mit

schopnost ménit se za chodu a byt daleko vice adaptabilngjsi.

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 80) aby vzdélavani nebylo nepravidelné
a nahodné, aby nebylo neefektivni a bylo schopno podniku zajistit navratnost vloZenych
prostiedkti, musi vychéazet zcelkové podnikové strategie a byt systematické.
., Nejefektivnejsi  zpiisob jak realizovat vzdelavani pracovnikit v organizaci, ktery
spociva v neustdle se opakujicim cyklu vychazejicim z organizacni politiky a sledujici
organizacni strategii.” (Supplerova, 2005, s. 83) Systematicky piistup zajistuji
personalisté, ve velkych firmach to jsou specialni struktury — oddé€leni rozvoje lidskych
zdroji. Ti se snazi o to, aby veskeré aktivity v podniku smétovaly k naplnéni vize
a poslani majitele podniku. Podnikové vdélavani by mélo byt tedy systematické
a hlavné propojené s cili a strategii organizace. ,.Jednak je diky tomu mozné snizit
Sfluktuaci zameéstnancu, protoze sama organizace dokdze pokryt chybéjici lidské zdroje
zdroji viastnimi, jednak maji zaméstnanci vys$si kvalitu Zivota. *“ (Styblo, 2003, s. 81) Lze
fici, ze investice podniku do rozvoje lidi a do jejich vzdélavani je néstrojem stabilizace

a pritazeni lidského kapitalu. Zaroven je 1 nastrojem zpétného ziskavani investic.

Benes uvadi: ,,Dnesni pojeti kvality ve vzdélavani dospélych vychazi z toho, Ze jeji
zajisténi se musi stdat soucdsti podnikové kultury. Jde o to vytvorit kooperaci vsech
zucastnenych, managmentu, nadrizenych, pracovniku, personalniho a vzdélavaciho
oddeleni, externich vzdélavacich a poradenskych instituci a zdkaznikii za ucelem

integrace rozvoje organizace, persondlniho rozvoje a vzdélavaci prace.* (Benes, 2008,

5. 127)

3.2 Systém firemniho vzdélavani

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 81) je systém podnikového vzdélavani

cyklus, ktery se stale opakuje a ktery vychazi ze zasad podnikové vzdélavaci politiky,
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sleduje jednak cile podnikové strategie vzdélavani a zaroven se opira o organiza¢ni
a institucionalni piedpolkady vzdélavani. Do systému podnikového vzdélavani
zahrnujeme rozvoj a orientaci na pracovnika, preskolovani a doSkolovani, vse
financované a iniciované podnikem. ,, Vzdeélavani v organizaci ma dva cile, respektive

zakladni funkce:

e rozvoj zpiisobilosti vSeho druhu ( competence i competency),
o zwieni krdatkodobé a dlouhodobé vykonnosti. *“ (Hronik, 2007, s. 127)

Cilem podnikového vzdélavani je také zaméstnancim vytvaiet podminky pro

seberealizaci.
Vétsina autord uvadi, ze cyklus vzdélavani v organizaci ma Ctyti faze:

e identifikace mezery, potfeb a moznosti
e desing vzd¢lavaci aktivity

e realizace vzdélavaci aktivity

e 7zpétnd vazba.

Podle uvedeného obrazku lze fici, Ze systematické vzdélavani v podniku je Uzce
spjato s hodnocenim pracovniho vykonu a kompetenci. Vzd¢lavani a rozvoj pracovnika

je tedy moZzné koncipovat jen na zéklad¢é hodnoceni pracovnik.
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Obrazek 3: Cyklus vzd€lavani v organizaci

(ol -]
usiness strategie
I L

Hodnoceni
——| pracovniho vykonu
a kompetenci
Identn‘lkace mezery,
potieb a mozZnosti a
L Realizace vzdélavaci J

aktivity

Zdroj: Hronik (2007, s. 134)

3. 3 Identifikace potieb

Podle pracovnikt personalniho oddéleni ve firmé je analyza vzd€lavacich potieb
prvni a nejobtiznéjsi fazi cyklu systematického vzdélavani pracovnikii. Podle Langra
a Paléna (2008) je analyza vzdélavacich potieb zdkladem systematického vzdélavani
pracovnikil, na ni stoji a pada Uspéch celé vzdélavaci akce. Je tedy nutné piistoupit
k indentifikaci vzdélavacich potieb dikladné a brat v patrnost vykonnost jednotlivce,
tymu a podniku, a sou¢asny stav znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii. Analyza
pomaha zjistit mezery ve vykonnosti, které se daji odstranit vzdélavanim a daji se tak

patfi¢né eliminovat.

Podle Kucharé¢ikové a Vodaka (2004, s. 60) na zakladé procesu analyzy
a identifikace vzdélavacich potieb ziskdme seznam vzdé€lavacich potfeb zaméstnancl
a také navrh vzdélavaciho programu. V podstaté se jedna o urceni, kdo a pro¢ vzdélani

potiebuje.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 85) uvadéji, Ze je potieba srovnavat dvé trovné

vykonnosti, jednak standardni (plénovanou, pozadovanou, optimalni) vykonnost Vp
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a soucasnou (redlnou, existujici) vykonnost Vs. Rozdil mezi témito urovnémi pak

predstavuje vykonnostni mezeru.

Obrazek 4: Znazornéni mezery ve vykonnosti

VP «—— Poadované trover vykonnosti
<«—— Mezera ve vykonnosti

Vs L «—— Skuteéné dosahovand vykonnost

Zdroj: Vodak, Kucharéikova (2011, s. 86)

Podle Koubka (2001, s. 247) se postupuje tak, ze se analyzuji udaje ziskané jednak
z bézného informacniho systému organizace, a jednak ze zvlastnich Setfeni. Obvykle se

hovofi o tfech skupinach udajt:

e Udaje celoorganizaéni, tj. udaje o struktufe organizace, programu ¢innosti,
vyrobnim programu, odpovidajicim trhu, finan¢nich zdrojich, lidskych

zdrojich, k poctu a fluktuaci zaméstnancti, vyuzivani kvalifikace apod.

e Udaje o jednotlivych pracovnich mistech a &innostech, tj. popisy
pracovnich mist a jejich specifikace, tzv. inventura pracovnich ukold

a potieby prace v organizaci.

e Udaje o jednotlivych pracovnicich, tj. udaje ze zaznami o hodnoceni
pracovnika, o vzdélani a kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich programi

nebo vysledku testt, ¢i idaje ze zaznamt pohovora s pracovnikem.

Zamyslime-li se nad zpisobem identifikace dle Koubka, Ize fici, Ze je konkrétné;jsi
a tedy v bézné praxi pouziteln¢jsi a mohou dle ného postupovat personalisté pfi
identifikaci vzd€lavacich potieb.

Podle Dvotrakové se jedna o Casti cyklu, které je potieba propojovat tak, aby

pfinasely synergicky efekt a na zaklad¢ zjisténych udaji je potieba analyzovat
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a planovat odstranéni nedostatkd. Ke zjistovani doporucuje Dvorakova (2007, s. 291,

292) nasledujici postup:

e lIntegrovat identifikaci potreb do planovani. Potreby existuji v jedné
organizacni jednotce, budou s vysokou mirou pravdépodobnosti existovat
i vjiné. (...)

e Predvidat probléemy a nedostatky. Predvidatelné potreby se zpravidla objevuji

na urovni organizace a ¢innosti. (...)

e Vyvinout techniky sledovani. Jelikoz nékteré vzdélavaci potreby mohou ziistat
skryty, je vhodné mit v organizaci fungujici monitorovaci systém. (...) analyza
rozptylu (odchylek)..., dotazovani pri hodnoticim rozhovoru..., dotazovani
zaméstnancu a zakaznikii..., analyza dotaznikii..., monitorovani vysledkii porad

a diskuzi ...

o Myslet v sirsich souvislostech a ocekdvat i neocekdavané problémy. Monitorovani
odhali pouze existenci nedostatkii a problému. Pri ndsledné analyze je pak nutné

vyvarovat se nesprdavnych predpokladii. (...)
e [dentifikovat urovné potreby vzdeélavani. (...)

o Vytvorit realizacni plan. Pokud je vzdeéldavaci potieba na urovni zaméstnance ci
cinnosti, je v pravomoci vedoucich zaméstnancu podniknout dalsi kroky
K uspokojeni potreby. Pokud se potreba tykd vyssi urovmné, miize vedouct
zaméstnanec poskytnout doporuceni a navrhy reseni Sirsimu okruhu lidi, kteri

o této zalezitosti mohou rozhodnout. “

K identifikaci mezery a potieb organizace slouzi jako zakladni metoda
benchmarking. Ten podle Hronika (2007, s. 140) spo¢ivd ve srovndni vysledkl
organiza¢nich jednotek a hodnoceni kompetenéni trovné, ¢imz ziskdme srovnani na

urovni jednotlivych ¢asti firmy a zdroven miZzeme provadét srovnani s jinymi firmami.
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3.4 Planovani vzdélavacich programi

Planovani vzdé€lavani je druhou fazi cyklu sytematického vzdélavani. V této fazi
jsou pracovniky personalniho oddéleni navrhovany potiebné druhy vzdélavani dle
zjisténych analyz. Proces tvorby planu se podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 96,
97) sklada ze tii fazi:

e Piipravna faze — obsahuje specifikaci potieb, analyzu ucastniki a také
stanoveni cili vzdélavaciho projektu, které slouzi jako métitko a milniky

dosahovanych vysledkd.

e Realizatni faze — v této fazi se vyvijeji a zpracovavaji jednotlivé etapy
vzdélavaciho projektu, v podstaté¢ se jedna o urceni zpusobu, jimz bude
vzdélavani probihat. Vybiraji se vhodné techniky, pii jejichz volbé je
potfeba brat v uvahu lidsky faktor (intelektudlni schopnosti, motivace,

pracovni zatazeni), pocet ti€astnikll, priority podniku atd.

e Faze zdokonalovani — jsou hledany cesty ke zlepSeni celého procesu
vzdélavani, je provéfovana informovanost ucastnikli o akci, véetné trovné

organiza¢niho zajisténi, ekonomické ndkladovosti.

Dvotéakova (2007, s. 292) zcela vystizné zpracovala cyklus planovani vzdélavani

do nékolika otazek:
o ,Co ma byt cilem a OBSAHEM vzdéldavaciho programu?
o KDO by mel byt vzdelavan?
o Jaké budou nejvhodnejsi METODY?
e KYM bude vzdélavaci program zabezpecen a Fizen?
o Jaky je CASOVY HORIZONT vzdélavaciho programu?
o KDE se bude vzdélavani odehravat?
e Jaky bude ROZPOCET plinovaného vzdélavini?

e Jak budeme zjistovat UCINNOST vzdélavaciho programu? “
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Jestlize zname odpovéd’ na vySe uvedené otazky, pak je tu predpoklad dobie

naplanovaného podnikového vzdélavani.

3.5 Realizace vzdélavacich aktivit

Faze realizacni je tfeti cyklus systematického vzdélavani a touto fazi vrcholi

cyklus vzdelavani. Realizaci 1ze podle Hronika (2007, s. 162) roz¢lenit do tii fazi:
1. pfiprava
2. vlastni realizace
3. transfer

K tomu, aby mohl byt scénar realizovan, je potieba pfipravit lektora, ucebni
pomiticky a materialy, organizacné zajistit celou akci a pfipravit ucastniky. Lektor musi
spliiovat pozadavky profesni a zdroven musi byt pfipraven na konkrétni akci. M¢l by
mit zajem, respekt a samoziejmé také feSeni. Svato§ a Lebeda (2005, s. 120) za
predpoklad uspéSné prace lektora povazuji vysokou miru socidlni inteligence, tzn,
schopnost dobie fungovat v mezilidskych vztazich, mit cit pro situaci, empatii, zvladani

emoci a bezpochyby také osobni kouzlo.

K podpofte realizace vzdélavani pouziva lektor powerpointové prezentace, knihy,
skripta, pracovni seSity, kombinované materidly a specidlni materialy, vhodné ke
kazdému vycviku (napft. pétilitrova sklenice, vétsi a mensi kameny, Stérk).

Organizacni zaji$téni spociva v zajiSténi dil¢ich Cinnosti, mezi které patii zajiSténi
ubytovani, stravovani, ob¢erstveni, usporadani mistnosti, datavideoprojekce, flipcharty,

psaci potieby atd.

Diilezité¢ rovnéz je pfipravit Ucastniky na to co je ¢ekd. Jesté pred tim, nez
ucastnici pfijedou na vlasni vzdélavaci akci, je potfeba konkrétngjsi a intenzivnéjsi
komunikace. Kazdy ucastnik musi védét zakladni informace o vzdélavaci aktivité
(kontaktni osoba, pro¢ tento vycvik, lektor, typ obleCeni, ubytovani). Autoii Vodak

a Kucharc¢ikova (2011, s. 103, 104) dodavaji, Ze je dulezité pro podnik mit vhodny
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systém motivace zaméstnancti ke vzdélavani a zaroven mit pro kazdého zaméstnance
pfi jeho motivaci individudlni pfistup. Podle téchto autort ,, Motivacni pripravenost
ucastniku vzdélavani zavisi kromé jiného také na emociondlnim rozpolozZeni, kulturnim
a vzdelanostnim zdazemi.* (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007 s. 106) Kazdy upfednostiiuje
1 jiny styl uceni, nékdo dava prednost abstraktni diskuzi, jiny upfednostiiuje ziskavani
informaci a novych dovednosti. Kolb, Honey a Mumford se zabyvali vysledky studia

stylli uCeni a definovali Ctyii styly uceni:
e aktivista — s ochotou pfijimaji nové vyzvy, dominuji u nich okamzité zkusenosti
o reflektor — stoji v pozadi, udaje shromazd'uji a analyzuji, tendence k opatrnosti
e teoretici — ocenuji logiku a racionalitu, vytvareji teorie

e pragmatici — patraji po novych myslenkach, chopi se pfilezitosti, problémy
berou jako vyzvu (Buckley, Caple, 2004 s. 154).

Timto pfistupem autofi ziskali ptehled cinnosti, které ukazuji, kdy se ktery

uvedeny typ nejlépe uci a kdy naopak ne.

Vlastni realizace zacina zahdjenim, kde se znovu Ucastnici sezndmi s programem
a jeho cili. Dale lektor postupuje dle programu a stiida pfitom jednotlivé aktivity,
zatazuje odreagovani. Zarazuje cCinnosti, které podporuji vysokou vykonnost. Po
skonceni kurzu je nutné ,,0zivit”“ plan navrzenych aktivit, které¢ byly nadesignovany jiz
v pfedchozi fazi, je potfeba vSe zachytit a popsat do zavérecné zpravy. Soucasti pak
muze byt i fotodokumentace ¢i videozaznam z kurzu. Nikdy by nemél kurz koncit
pouze vyplnénim dotazniku spokojenosti. Hronik (2007, s. 175) wuvadi: ,Je
odpovédnosti manazera, aby se podilel na transferu, protoze s ucastnikem kurzu mad

tesnejsi kontakt. *

3.6 Metody firemniho vzdélavani

Pokud jsou stanoveny jasné cile, kterych chce firma dosdhnout prostfednictvim

systému vzdelavani, je potfeba zvolit vhodnou metodu K jejich naplnéni. K tomu vSak
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neexistuje zadny jednoznacny navod. Je potieba vychazet z kultury uceni a zabéhnutého
stylu a brat ptitom ohled na individudlni ucebni styly ucastnikd a uvazit dopad ucebnich
metod na obsah. Metody, které jsou pouzity, by mély odrazet jednak pozadavky
podniku a individualni potieby, a zaroven reagovat na ekonomicky a technicky vyvoj ve
svete. ,, Cilem uceni pro pracovisté je nejen zvladani vykonu prace (coz je hlavni prvek
uceni na pracovisti), ale i plnohodnotné fungovani ve vztazich ke druhym,; nalezeni
uspokojivéeho a vyvazeného osobniho a socidlniho Zivota na pracovisti; zvladani
spoluprace s druhymi; funkcni zarazeni v délbé prace; porozuméni, respekt

a spoluutvarent kultury pracovisté i organizace atd.*“ (Novotny, 2009, s. 54 - 55)

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 112) je vybér vhodnych metod ovlivnén
ruznymi faktory, které jsou uvedeny ve schématu. Déle autofi uvadéji, Ze soucasné
vzdélavaci metody by mély reagovat na zmény, piijimat je, podporovat tvofivost a jeji

rozvoj, flexibilitu a vyuzivat moderni technické podptrné prostredky.

Obrazek 5: Faktory ovlivitujici volbu vzdélavacich metod

EAKTORY OVLIVNUJICIVOLBU METODJ

e Lidské faktory
« védomosti lektofi
+ dovednosti < . 'eéastnici
- schopnosti » urosti oy
- postoje, hodnoty P
~

Predmét a obsah Casové a materialni faktory
- specificky predmét < « cas

a pozadavky podniku . ﬁnanc’e o
« interdisciplinarni tézkosti - vzdélavaci zafizeni

Y

Principy uceni

motivace

- aktivni zapojeni
individualni pristup
zpétna vazba !
- prenos poznatkl

Zdroj: Vodak, Kucharéikova (2011, s. 112)
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Vétsina autorti zabyvajici se vzdélavanim uvadéji, ze podnikové vzdeélavani mize
byt realizovano riznymi metodami, a to metodami v ramci pracovniho procesu (,,In The
Job*) a metodami mimo pracovni proces (,,Off The Job®). (Koubek 2005, s. 250),
(Vodak a Kucharcikova 2007, s.113)

e metody vzdélavani na pracovisti (on the job), vhodnéjsi ke vzdélavani
d€lniki, na konkrétnim pracovnim misté, pii vykonavani béznych
pracovnich povinnosti. Patfi sem napf. rotace prace (cross training),

koucovani (coaching), instruktaz pti vykonu, mentorovani (mentoring).

e metody vzdélavani mimo pracoviste (off the job), vhodnéjsi pro specialisty
a manazery. Patii sem napt. samostudium, workshop, prednaska, diskuze,
seminaf, hrani roli, pfipadova studie, brainstorming, manazerské hry,

diagnosticko-vycvikovy program (assesment centre), ¢ learning.

,,Obecné je tréninkem jakykoli proces, formdalni nebo neformalni, pri nemz lidé
ziskavaji dovednosti vyznamné pro jejich pracovni vykonnost, uvadi ve své knize

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 115).

V budoucnu bude vzdélavani ¢asteCné uskute¢hiovano na pracovistich a ¢astené
ve vzdélavacich institucich a budou vyuZivany metody zamétfené na problém. Z vlastni
zkuSenosti autorka potvrzuje, Ze v soucCasnosti se dynamicky S§ifi elektronické
vzdélavani e-learning, kde jeho pouZiti je omezeno tématem vzdelavani, ale je rychlejsi
a levné&jsi nez ostatni formy vzdélavani. Autoti Vodak a Kucharc¢ikova (2001, s. 69) vidi
budoucnost vzdélavani Vv tvorbé U¢innéjSich kombinaci uvedenych metod a schopnosti

navrhovat nové, inovativni vzdélavaci metody.

Srozvojem informacnich a komunikacnich technologii se V soucasné dobé
oteviraji moZnosti pro nové trendy ve vzdélavani. Jednim z vyukovych modell
zalozenych na téchto technologiich je e-learning. ,,E — learning je vzdélavaci proces,
vyuzivajici informacni a komunikacni technologie.* (BareSova, 2011, s. 30) Vyuziva se
jak ve skolach, tak i v podnikovém vzdélavani (zvySovani odbornosti pracovniki

a kvalifikace uredniki).

Pedagogika definuje e-learning jako: ,, Vzdeélavaci proces, ve kterém pouzivime

multimedialni technologie, internet a dalsi elektonicka média.* (Kvéton, 2004, s. 4)
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E-learningové vzdélavani je tak metodou, formou, podporou nebo druhem vzdélavani.
Za dulezité je povazovano prizpisobeni se individualnim potfebam uzivatelu. Musil
(2010) uvadi, Ze vzdélavani pomoci médii zahrnuje krom¢ pedagogickych pravidel také

nekteré specifické postupy:
e definice cilové skupiny — pro jakou vzd€lanostni aroven je kurz ur¢en
e vhodné davkovani latky — upravit podle cilové skupiny

e popularizace védeckych a odbornych poznatkli — findlni tvar prezentace

musi byt odsouhlasen odbornikem

e zafazovani  kontrolnich otdzek — podstatny prvek zejména

u systematickych vzdélavacich kurzt

e samostatné ukoly — stimulujici zejména pro skupiny zvyklé na

samostudium
e vychova k samostatnému a trvalému vzdélavani

Casto pouzivanym modelem e-learningu je blended. ,, Termin blended learning
je... pouzivin k oznaceni hybridniho modelu e-learningu, ktery umozZnuje koexistenci
konvencnich face-to-face ucebnich metod a novéjsich e-learningovych aktivit a zdrojii
V ramci jediného kurzu.” (Littlejohn, 2007, s. 26) Tento model e-learningu propojuje
pfistupy tradi¢niho a elektronického vzdélavani a probiha ve formé off-line i on-line,
vyuziva elektronické 1 ti§téné materialy, individualné i ve skupiné. Lze fici, Ze dnes

patii k nejvyuzivanéjs§imu a nejefektivnéjSimu e-learningu.

V dneSni dobé se chytré spolecnosti nezabyvaji otdzkou, zda maji zavadét
e — learning, ale otdzkou, kdy ho zalit pouZivat. Vidi v ném strategické feSeni, do
kterého musi byt zahrnuti vSichni zaméstnanci a vyuZzivaji ho tak, aby se stal soucasti
organiza¢ni struktury. Tim podporuji rist efektivity prodeje, buduji dobré vztahy se
zékazniky a zlepSuji schopnost organizace. Ve vyrazné kratSim Case, obvykle do tii
tydnli, umoziuje vyvinout kurz tzv. Rapid e — learning, ktery je diilezity prave v dobé
meéniciho se prostiedi, potfeby neustalé inovace a ristu konkurence, kdy roste i tlak na

rychlé proskolovani zaméstnancii. Zaroven je 1 méné nakladny.

34



3.7 Vyhodnoceni

Vyhodnoceni je velmi diillezitou soucasti vzdélavaciho procesu. Podle Armstronga
(1999, s. 555) se jedna o pokus ziskat zpétnou vazbu o Gc¢incich vzdélavaciho programu
a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle ziskané informace. Pokud podnik uz pred
vzdélavanim neumi spravné meéfit vykonnost zaméstnancli, nebude schopen urcit
dopady, které mélo vzdélavani na jejich vykonnost. Podle Kuchar¢ikové a Tovar¢ikové
(2003, s. 194) cile vzdelavani nemuseji byt totozné s cili podniku, jsou pouze odvozené.
Je ale dulezité, aby byly vzajemné propojené, jde o tzv. kaskadu cilt. Dilezité je
zaroven mit stanoveny jasny ramec kompetenci a stanovit tak ucebni cile a vzdélavaci
aktivity. Spravny cil musi byt specificky, méfitelny, domluveny, realisticky a ¢asové
urceny.

Vzhledem ktomu, Ze charakter kvalifikace vzdélavani je jen obtizné
hodnoceni. Podle Milchoviche a Boudrea (1993, s. 513) je mozné kritéria

vyhodnocovani rozdélit do dvou skupin:

e vnitini kritéria — souvisi s obsahem vzdé€lavani, ale nepostihuje kvalitu

dovednosti, ani zmény v pracovnim chovani

e vngjsi kritéria — souvisi s koneénym cilem vzdélavaciho procesu (hodnota

vykonu, zména v objemu prodeje, zména v nakladech), méfi aspekty vykonu

Na zéklad¢ téchto kritérii byly navrZzeny modely vyhodnocovani vzdélavani. Je

mozné sledovat napf. vliv na zménu vykonnosti:
e zmény dosazené v pracovni vykonnosti ucastnika
e pocet tcastnikn, u nichz doslo ke zlepSeni pracovni vykonnosti (zvySeni prodeje)
e zména vykonnosti zaméstnancii
e zmeéna vykonnosti oddéleni (uvedend v %)

Postupti vyhodnocovani je cela fada a Koubek (1995, s. 230) uvadi napiiklad tyto:
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e Po ukonceni vzdé€lavaci aktivity se testy, které se jiz uskutecnily,
porovnavaji s vysledky vstupnich testli Ucastniki. Vzhledem k obtiznosti

sestavovani takovych testli neni tato metoda pftilis vhodna.

e Metody, které kvantifikuji na zakladé¢ ekonomickych ukazateli pifinos

vzdélavani. Napt. zvyseni odbytu, zvysSeni kvality sluzeb a vyrobkii.

e Monitorovani vzdélavaciho programu a procesu. Zde se hodnoti vhodnost
a ucinnost postuptt @ metod, hodnoti se prace Skolitele. Jak ze strany
hodnotitele, tak ze strany Skolenych ucastnikl, se vyzaduje velka davka

subjektivity.

Vsechny vysSe uvedené metody mohou vést ke znacné zkreslenym vysledkiim pfi
porovnani naklad a vynost vzdélavani. U¢innost podnikového vzdélavani je proces
dlouhodoby, ktery se bude projevovat postupné a nejdiive se projevi v podnikové
kultute. Vysledek vzdélavani zavisi na schopnostech a motivaci pracovniku, jak ochotni
jsou vzdélavat se a vyuzivat pracovni dobu, kultivaci pracovniho prostiedi, kvalifikaci

pracovnikd, a na dalsich faktorech.

3.8 Metody identifikace individualnich potieb

Individualni vzdélavaci a rozvojové potieby mtizeme podle Hronika (2007, s. 136)
identifikovat ze tfi riznych uhld pohledu:
e subjektu vzdélavani (individudlni potieby a piani)
e pozadavki vyplyvajicich z funkce (hodnoceni)

e budoucnosti (planovani profesniho ristu, o¢ekavani)

Tyto uhly pohledu spolu vytvérteji rozvojovy plan, pii kterém je nutné zohlednovat
i hledisko organizace. Existuji jednak metody subjektivni identifikace rozvojovych

potieb a dale metody objektivni.

Metody subjektivni jsou zaloZeny na sebeposouzeni a dllezity je popis chovani.
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e autofeedback - metoda umozfujici zménu, provadi se v palroénim az
jednorocnim intervalu, vlastni zdznamy je mozné srovnat se zdznamy jiné
osoby.

o retrospektivni autoffedbek — autofeedback provadény s casovym odstupem,

jednd se o analyzu vyjimecnych pozitivnich a negativnich udélosti, uspécht

a neuspécht, hledani jejich zdroji u sebe samého.

Metody objektivni jsou hodnocené druhymi lidmi, nemusi se jednat jen o

nadiizeného.

e identifikace nadfizenym — podfizeny sdm pfichazi s ndvrhy, nadfizeny musi mit

moznost rozhodnout a hodnoti soulad ¢i nesoulad mezi ocekdvanym
a skutecnym vykonem. Pokud analyzujeme nedostatecny vykon a bariéry
Vv uceni klademe otazky:

Mtuze? — ma podminky k vykonu

Zné? — ma potiebné znalosti

Umi? — identifikujeme dovednosti

Chce? — ma vsechny podminky, ale pfesto nepodava o¢ekavany vykon

Nadfizeny a podiizeny tak spole¢né¢ hledaji moZnosti jak se zlepsit.

e development Centre — na zaklad¢ vysledki je formulovan kompetenéni profil
a vystupy jsou podnétem pro tvorbu rozvojového planu

e rozvojovy plan — navazuje na dohodu o rozvoji, obsahuje piedstevu podiizené¢ho

1 nadfieného a plan budouci potieby znalosti a dovednosti.

e metoda 360 stupniové zpétné vazby v hodnoceni pracovniku

Tato metoda je charakterizovana takto: ,, 360stupiiova zpétna vazba vznikla jako
nastroj rozvoje lidskych zdroju. Sklada se z postupnych krokii, jejichz podstatou je
vicendsobné hodnoceni pracovnika ze strany kolegii.” (Kubes, Sebestova, 2008, s. 14)
Metoda dava pracovnikovi a jeho nadfizenému Sanci ziskat vykonovou zpétnou vazbu.
., Védomi jakékoliv neshody mezi tim, jak se vidime sami, a tim, jak nds vidi ostatni,
zvySuje védomi (znalost) sama sebe a zvySené vedomi sama sebe je klicem k
maximdlnimu vykonu V roli vedouciho pracovnika.“ (Turnow In: Vampolova, online,

cit. 2013-10-10)
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Obrazek 6: Metoda 360 stupiiové zpétné vazby v hodnoceni pracovnikt

' Poc¥izeny
| Podiizeny | {Sebehodnoceni |
S Hodngceny '
)
. S SR, 1 —_——
Kolega Ll L": { Nadfizery
i - S { L_—_____/
I '\
e g
Kolga | | | Podlizeny |
— \ J
( X

Zdroj: Vampolova, online, cit. 2013-10-10

Hlavnim piinosem je pochopeni, jak je zaméstnanec vniman z riznych perspektiv.

Je to nastroj, diky kterému dokazi organizace rist, nastavuje jim zrcadlo jak jejich lidé

funguji. Organizace tak mohou realizovat nutné zmény a reagovat na meénici se

r~r

podminky v podnikatelském prostfedi. Pfinasi podnéty pro rozvoj, vyssi objektivitu,

pozornost sméfuje na vnitini zakazniky, ovliviiuje firemni kulturu. Je zaloZena na

od kolegi,

hodnoceni ,ze vSech mozZznych stran“ — od svého nadfizeného,

spolupracovnikll, podfizenych a zakaznikli, hodnoti se 1 on sam. Nejcenéjsi jsou

informace od okruhu lidi, s nimiz spolupracujeme.
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4. PRACOVNI VYKON

4.1 Pojeti pracovniho vykonu

Pojeti ,,vykonu“ se vétSinou lisi podle druhu vykonavané prace. Mizeme ho
obecné chapat jako vysledky, kterych by mél zaméstnanec dosahnout, nebo jako
chovani, které by mél dodrzovat, popiipad¢ se jedna o kombinaci obou pozadavka.
Podle Urbana (2012 s. 14) fizeni vykonu znamena jasné stanovené ukoly, cile
a vytvareni podminek, ve kterych zaméstnanec tyto Ukoly splni tak, jak vedouci
oc¢ekava. Dnes téméf vSechny organizace fidi vykon svych zaméstnanci, protoze bez
jeho fizeni by dlouho nepieZily. Je ale hodn& organizaci, kde vykon fidi neefektivné
nebo nedostatecné. Staci sledovat osoby vykonavajici v rdmci své organizace jakoukoli
praci. Hned nas napadne, ze jejich vykon by se dal zlepsit jasnym vysvétlenim jejich
ukolll a priorit, zaskolenim, cast€jSim hodnocenim, vhodnou komunikaci apod.

V dnes$nim pojeti je snaha o provazani oblasti, které¢ byly doposud rozdélené, jako je

rozvoj a vzdélavani, sdileni pracovnich tkolii, hodnoceni a odménovani pracovnik.

Rizeni pracovniho vykonu je dnes vnimano jako proces neustalé komunikace,
ktera v sob&é zahrnuje jasna ocekavani a shodu nad cily, které jsou soucasti strategie
firmy. Shodou se pak zvySuje pravdépodobnost dosazeni pozadovaného pracovniho
vykonu. Je tedy , ziejmé, Ze Fizeni pracovniho vykonu v sobé zahrnuje na dohodé
zalozZené zlepsovani pracovniho vykonu, vykonu tymu a vykonu organizace, rozvoj
pracovnich schopnosti pracovnikii a jejich adaptaci na hodnoty organizace. Tomu musi
byt prizpiisobeno Fizeni odménovani a rozvoj efektivnosti rizeni, ¢i lépe Feceno — vedeni
lidi pomoci formovani odpovidajicich postojii vedoucich pracovnikii, a musi ji byt
prizpuisobena i celd kultura organizace” (Koubek, 2004, s. 21). Dulezity je systém
neustalé zpétné vazby od manazera k pracovnikovi, ale 1 od pracovnika k manazerovi.
Od manazeru se pozaduje lidsky a zaroven individudlni pfistup k podtizenym, coz vede

k vétsi motivaci podfizenych k pracovnim vykonim.
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4.2 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu by v dne$nim modernim pojeti mélo byt povaZovano za
flexibilni proces a ne za ,systém®. ,,Pouzivani terminu , systém‘ naznacuje, Ze jde
o stabilni, standardizovany, a byrokraticky pristup, ktery neni v souladu s pojetim rizeni
pracovniho vykonu jako flexibilniho a evolucniho (i kdyz logického a soudrziného)
procesu pouzivaného manazery pri praci s jejich tymy v souladu s okolnostmi, ve
kterych funguji.* (Armstrong, 2007, s. 490).

Rizeni pracovniho vykonu je =zalozeno na dialogu mezi pracovnikem
a manazerem, je zaméfeno zejména na pladnovani, nez na hodnoceni dosavadniho
vykonu. Jedna se o opakujici se cyklus d&jh, které na sebe navzdjem navazuji, jak

ukazuje obrazek.

Obrazek 7: Proces fizeni pracovniho vykonu

Definovani role

!

Dohoda o pracovnim vykonu

" T~

Prozkoumani a posouzeni Planovani osobniho rozvoje
pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu
obdobi

Zdroj: Koubek (2004, s. 40)
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Definovani role zahrnuje oblasti vysledkt a vlastni pozadavky na schopnosti. Jako
soucast dohody o pracovnim vykonu je definovani ocekdvani v podobé vysledkl
a schopnosti, které jsou k tomu potieba. Vymezeni role manazera a pracovnika,
a zpusob méfeni vysledkl. Soucasti planu osobniho rozvoje pracovnika jsou Kkroky,
které by mél pracovnik podniknout, aby doslo ke zvySeni trovné jeho schopnosti
a zlepSeni jeho vykonu. Poté nésleduje proces neustdlého poskytovani zpétné vazby,
ktera se vztahuje k podavanému pracovnimu vykonu a nasleduje pfipadna aktualizace
cil, ktera vychazi z dané situace. V zavéru se posuzuje pracovni vykon a to S diirazem
na uspéchy a ptipadny prostor pro zlepseni. ZavéreCny dialog vétSinou slouzi jako

vychodisko pro planovani dalsiho obdobi a tim se cely cyklus uzavira.

4.3 Dohoda o pracovnim vykonu

V dohodé€ o pracovnim vykonu jsou definovana o¢ekavani v podobé stanoveni cilt
a role pracovnika a manazera, ale také kompetence drzitele role, které potiebuje k tomu,
aby byl schopen této role dostat. Dulezitou a téméf hlavni oblasti je stanoveni cild, které
mohou mit podobu vysledkli a lze je tedy kvantifikovat (napf. plan prodeji v K¢),
mohou byt stanoveny v podobé ukold, nebo se tykaji zplisobli chovani v dané
organizaci. At je cil jakykoli, m&l by zahrnovat podle Armstronga (2007, s. 421) tato

kritéria oznaCovana zkratkou SMART .

S = Specific / stretching (konkrétni / naro¢ny) — jasny, pochopitelny

M = Measurable (mé&fitelny) — kvantita, kvalita, ¢as, penize

A = Achievable (dosazitelny) — naro¢ny, ale splnitelny, akceptovatelny

R = Relevant (dulezity) — dulezity z hlediska cild, v souladu s podnikovou strategii

T = Time framed (Casové uréeny) — terminovany

Za nastaveni plantll, a tedy i stanoveni cili pro své podiizené, je zodpovédny
manazer, ktery tu ma velmi diilezitou roli. Plany by mél stanovovat tak, aby byly sice
ambicidzni, ale zaroven také splnitelné a vnimali je tak 1 podfizeni. Pokud zde nedojde
ke konsenzu, plany se potom v dal§im obdobi nedaii plnit. Najit optimalni nastaveni

cile byva Casto obtizné z divodu rozdilnych nazorii na plany mezi vedenim spole¢nosti
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a stfednim managementem. Manazer vétSinou dostane plan, ktery je tfeba dodat a ten
musi rozdélit mezi Cleny tymu. Sam vSak nemusi vnimat plan jako dosazitelny.
Dulezité je, aby manazer prodiskutoval cile a ukoly s pracovnikem a ten aby porozum¢l
stanovenym cilim a byl motivovan je plnit. N¢ékdy se stava, ze pracovnik nevi, jak
spravné postupovat, a to z divodl nedostatecného vysvétleni a ¢asu si postupy osvojit
a pak se samoziejm¢ dopousti chyb. Chyba je pak na strané¢ manazera, ktery se podle

Urbana (2012, s. 40, 41) dopousti jedné ze ¢tyt chyb:

o predpoklada, ze zaméstnanci spravny postup znaji, aniz se o tom presvedcil

e domniva se, Ze zaméstnance naucil jak postupovat, ale skutecnost je jina

e nechce ztracet Cas se zaskolovanim zaméstnancu, ty pak ziskavaji plny plat za
poskytovani Spatnych sluzeb nebo vyrobu nekvalitnich vyrobki

e nevede své zaméstnance k tomu, aby se na n¢j obratili v ptipadé nejasnosti

Pokud chceme, aby pracovnici plnili své ukoly spravné, je potieba vénovat Cas
jejich zaskoleni a zvolit k tomu lidi, ktefi maji odborné i osobni predpoklady. Vytvofit
pro trénink lidi manudl, nejlépe elektronicky, kde budou uvedeny postupy Skoleni
a jejich obsah. Novy postup by si pak zaméstnanci méli osvojit provadénim a zaroven se
naucit postupy vyuzivat v méné narocnych podminkach a vyvarovat se ptipadnym
vaznym problémlim nebo selhani. U vSech téninkl je nutné ovéfit znalosti testy nebo
zkouskou a ptat se zaméstnancl na to, zda vi, jak Ukol provést. Dat zaméstnancim

najevo, ze dotazy ohledn¢ spravného postupu nés neobtézuyji.

4.4 Posouzeni pracovniho vykonu

Nedilnou slozkou celého procesu je kromé planovani pracovniho vykonu
I prozkoumani a zhodnoceni odvedeného vykonu. Cilem této faze je zhodnoceni
pracovniho vykonu za pfedem stanoveny casovy usek. Hodnoticim byva zpravidla
pfimy nadfizeny, ktery vSe dokumentuje. Pravé nadiizeny byva v nejbliz§im kontaktu
s hodnocenym a dokéze tak posoudit vykon z riiznych aspekti. Ukolem hodnoticiho je
zhodnotit vykon podiizeného, a to s ohledem na celkovy pracovni vykon. Pokud se

vyskytnou ptipadné odchylky, je nutné identifikovat pfi¢inu a stanovit dalSi postup
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feSeni. Hodnoceny by mél mit moznost udé€lat si obdobnou ptipravu. ,, Vzdjemné
porovnani hodnoceni manazera a sebehodnoceni zaméstnance vytvari podminky pro
kvalitné provedeny hodnotici rozhovor. Rozdily v hodnoceni obou stran jsou spoustécim
mechanismem ke skutecné oteviené diskuzi o silnych strankach i oblastech pro zlepseni

a dalsi rozvoj zaméstnance “ (Némec, Bucman, Sikyi 2007, s. 76).

4.5 Motivace pracovniku

Zakladem motivace je jednoduchy vztah ,néco za néco“, zcehoz pro praxi
vyplyva, Ze kazdy narocnéjsi ukol by mél byt spjat S odménou, piipadné urcitou sankci.
Motivy byvaji u jednotlivcli rizné a mizeme je rozdelit na hmotné (penize a dalsi
hmotné statky) a nehmotné (moznost vidét a ocenit vysledky své prace, uznani ¢i
ocenéni). Je tedy patrné, Ze pracovniky k praci motivovat je opravdu dulezité
a zodpovédny za tuto oblast je pfimy nadfizeny. Motivacnich teorii existuje celd fada.
Jednou z nejznaméjsich je Maslowova hierarchie potieb, ktera zahrnuje pét motiva¢nich
faktorti od fyziologické potieby az po osobni rozvoj. ,, Musime vsak mit na paméti, Ze
jeho teorie zcela nereflektuje odlisnosti jednotlivcii, nebo Ze kazda osoba ma specificky
soubor potieb a hodnot.*“ (Adair, 2005 s. 119). Hlavni divod pro¢ je tfeba zaméstnance
motivovat je jednoduchy, a to ziskat skute¢né vykon za ktery platime. Nékdy se ovSem

stava, ze motivace selhava a Urban (2012, s. 71) uvadi pro¢ je tomu tak:

e zaméstnanci nevédi jaké odmény nebo sankce jim piinese vykondni nebo
nevykonani urcité¢ho tkolu

e nedostavaji z&dnou odménu za plnéni svych ukoll

e jsou odménovani i v ptipadé€, ze své tkoly neplni

e jsou trestani za to, Ze své ukoly vykonavaji spravné

nejsou potrestani za neplnéni tkola

Je tedy dulezité odmény, které chovani zaméstnanci motivuji pouzivat spravné.
Nejucinngjsi, co se tyka vykonu, je, aby nasledovala hned po vykonané ¢innosti, a to jak

r~ s

odména hmotna tak 1 nehmotna (mési¢ni bonusy maji vétsi vliv na zlepSeni vykonu nez
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ro¢ni odmény). Jen tak slouzi jako nastroj fizeni (udrZeni) vykonu a zaméstnanec se
pfisté zachova stejné. Dulezitd je i odména nehmotna, kterou maji manazefi zcela pod
kontrolu a to je uznani ¢i slovni pochvala vykonu zaméstnance. Nékdy se stava, ze
zamé&stnanci jsou odménovani za to, Ze své ukoly neplni. Hronik (2012, s. 79) uvadi tyto

situace:

e zaméstnanci, ktefi si na svou praci opakované stézuji, zacnou dostavat ukoly
leh¢i

e ukoly jim trvaji déle, tak je jim prodlouZen €as na jejich vykonani

e pracuji méné kvalitng, vedouci ¢ast tkolii odebere a predad vykonéjSim

e vedouci sdm opravi chyby a poneché bez komentare

Dulezité¢ k dosazeni maximalniho vykonu je dostatecné zaskoleni a trénink, tedy
firemni vzdélavani. Jsou ale i zaméstnanci, ktefi maji nedostatecné osobni limity ¢i
vlohy a ani po zaskoleni nejsou schopni se ocekavany postup naucit. Nékdy jim v tom
brani nedostatetna motivace nebo nevhodné osobni postoje (individualismus,

negativismus, nepruznost, neodpovédnost apod.).
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PRAKTICKA CAST

5. VYZKUM

Prakticka cast se zabyva zjiStovanim urovné vzdélavani medicinskych
reprezentantti v originalni farmaceutické firm¢ a jeho vlivem na pracovni vykon. Z
tohoto divodu povazuje autorka za dulezité popsat naplh prace medicinského
reprezentanta, seznamit s podminkami vzdélavani ve firmé a s fizenim pracovniho
vykonu. Poté budou vyhodnoceny vysledky vyzkumného Setfeni, zaméfené na
konkrétni podminky vzdélavani v originalni firmé a vyhodnoceno, zda dané vzdélavani
ovliviiuje pracovni vykon medicinskych reprezentantii ¢i nikoli. Piipadné pak budou
Vv ramci vzdélavani navrzena vhodna opatfeni k dosazeni vyssiho vykonu. Vyzkum
vychézi z konrétnich podminek vzdélavani a z konkrénich vykond zaméstnanct

originalni farmaceutické spolecnosti.

5.1 Medicinsky reprezentant

Na ¢eském farmaceutickém trhu se dnes objevuje velké mnozstvi farmaceutickych
firem. Jsou to jak firmy originalni, tak i generické. Dynamiku soucasného vyvoje
vyrazn¢ zasdhla svétova krize, ktera ovlivnila vyvoje thrad, marze a problematiku

cenotvorby, ale 1 fiizi farmaceutickych firem.

5.1.1 Vzdélavani a Fizeni pracovniho vykonu ve firmach

Ve farmaceuticych firmach patii oblast vzdélavani a fizeni pracovniho vykonu
mezi stézejni témata, kterd jsou Casto diskutovana a to napfi¢ vSemi firmami. Zpiisobuje

to zejména vysoky konkurencni tlak, kde znalosti a vyssi vykonnost a efektivné;si
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nastaveni celého procesu fizeni vykonnosti znamena velkou a vyznamnou konkuren¢ni
vyhodu. Dnes na farmaceutickém trhu existuje cela tada firem, které se zabyvaji
nastavenim procesu fizeni pracovniho vykonu a jeho hodnocenim, existuji tréninky pro
reprezentanty, které se zaméfuji na rozvoj schopnosti. To dokazuje, jak dulezita je tato
oblast v fizeni firmy. Jsou to vétSinou Skoleni zaméfena na rozvoj urcitych oblasti, jako
jsou napf. prezentacni dovednosti, prodejni dovednosti, spravné vedeni lidi, coaching
atd. Dnes existuji i spole¢nosti, které se snazi divat na tuto problematiku komplexné
a nabizeji kompletni nastaveni procesu v oblasti fizeni lidskych zdroji od analyzy
spole¢nosti, ptes nastaveni kli¢ovych ukazateld napt. v podobé kompetenéniho modelu,

az po ruzné druhy vyhodnocovani véetné 360stupnové zpétné vazby.

5.1.2 Pracovni naplii medicinského reprezentant

Medicinsky reprezentant je zjednoduSené feceno obchodnik, dnes vétsinou s
vysokoskolskym vzdé€lanim, ktery je vybaven odbornymi medicinskymi znalostmi. Na
vybér reprezentanta jsou kladeny vysoké pozadavky, protoze jednak dotvaii béhem
kontaktu se zdkaznikem jméno celé farmaceutické spolecnosti, tzv. reprezentuje, dale
prodava ve vysoce konkurenénim a stile se ménicim prostiedi. Medicinsky reprezentant
pravideln¢ kontaktuje klienty ve svéfeném regionu, prodava a prezentuje produkty
a pracuje na splnéni stanoveného cile, kterym jsou nastavené prodejni plany. Vzhledem
K tomu, Ze zmény ve farmaceutickém pramyslu jsou Casté (napf. zmény uhrad 1éka
apod.), je optimalni nastavovat prodejni cile na obdobi kvartalu, tak aby byla moznost
uprav na dalsi obdobi. O svych prodejnich cilech, to znamena prodejnich planech, se
reprezentanti dozvidaji na zacatku nasledujiciho kvartalu. Plan tvoii algoritmus tii
velicin, a sice potencidl na daném trhu kazdého reprezentanta v konkrétnim regionu,

objemem prodeji v pfedchazejicim obdobi a podilem na trhu.

Podle plnéni téchto prodejnich cild je reprezentant ohodnocen bonusem. Bonus
ziskava kvartalné a to za plnéni od 90% vyse a to ve vysi 80% z celkové ¢astky bonusu,
zbylych 20% se véaze na plnéni v oblasti kompetencnich cili (odborné znalosti,
obchodni, komunikacni, prodejni dovednosti, orientace na cil, tymova spoluprice,

samostatnost, proaktivita). V dohod¢ o pracovnim vykonu musi byt cile nastaveny tak,
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aby plnily kriterium SMART, tak jak bylo popsano dfive. U prodejnich cilt je tato
Rozvojové cile vychazeji z hodnoceni na zakladé kompeten¢niho modelu. Reprezentant
veskeré aktivity, které provadi v rdmci podpory prodejii, musi mit v souladu se zakony,
Statnim ustavem pro kontrolu 1é¢iv, etickym kodexem a internimi ptedpisy. Musi byt
spolehlivy, flexibilni a umét rychle reagovat na ménici se prostfedi. Odborné znalosti
jsou nevyhnutelné, protoze jen tak dokaze reagovat na argumenty a namitky zakaznikii,

a Celit tak velkym tlakiim konkurence.

5.1.3 Vzdélavani medicinskych reprezentanti ve firmé

K vytvofeni pfehledu o vzdélavani autorka vyuzila vlastnich zkuSenosti ziskanych
v origindlni farmaceutické firmé, vysledki priace evidovanych k jednotlivym
reprezentantim manazerem firmy, a vyuzila fizeného rozhovoru s pracovnici oddéleni
Rizeni lidskych zdroju, ktera firemni vzdélavani ve firmé zajist'uje pro jednotlivé divize

firmy.

Do roku 2011 se vzdélavani realizovalo v u¢ebnach s internim nebo externim
lektorem, podle toho, které oblasti se vzdélavani tykalo, a vétSinou nebyl bran ohled na
individudlni potfeby zaméstnancli. Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni spokojenosti
zamé&stnancu bylo zjisténo, Zze pro pracovniky, ktefi pracuji z domova nebo dojizdéji
z oblasti Praze vzdalengjsich, je takovy zplsob vzdélavani znaéné zatézujici jak
organizacné, tak 1 Casov€. Firma na zaklad¢ téchto zjisténi zahdjila e-learningovy

zpusob vzdélavani.
Tento zplsob vzdélavani se tyka téchto oblasti:
1. obchodni dovednosti
2. jazykové dovednosti
3. produktové odborné znalosti
4. interni smérnice, eticky kodex

5. informacni technologie
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Od roku 2012 se rozbéhl projekt pod nazvem ,,My learning®, ktery umoziuje
kazdému pracovat na svém profesnim rozvoji podle potteby. Ve spolupraci
S manazerem se kazdy zaméstnanec domluvi, ktery z kurz je potiebny pro jeho
profesni rozvoj a ktery ho posune zase o krii¢ek vpred, tak aby byl schopen podavat
patficny vykon a celit tlakiim a nastraham konkurence. VSechny provedené e-kurzy se
zaznamenavaji do osobni slozky zaméstnance a po jejich absolvovani ma zaméstnanec
moznost si vytisknout certifikat, ktery slouzi jako doklad o provedeni dan¢ho kurzu.
Tyto kurzy se planuji v pravidelnych pilro¢nich intervalech a kazdy zaméstnanec si je
planuje vramci svych cili. Dand zvolend problematika vzdy obsahuje studijni
materialy, kde si zaméstnanec muze zvolit tempo studia a ¢as podle svych moznosti.
K ovéfeni znalosti pak zaméstnanec mtiZze absolvovat tzv. pretesty, jejichz vysledek se
nikde nezaznamenava, jsou pouze zkusSebni, a na zavér pak absolvovuje tzv. ostry test,
jehoz vysledek je pak zaznamendn v centrdlni evidenci. Tento test je ¢asové omezeny
a kjiz zodpovézenym otazkam se nelze vracet. Dulezita je tu rovnéz jazykova
vybavenost, protoze nékteré testy je mozné absolvovat pouze v anglickém jazyce. Ten,
kdo neovlada anglic¢tinu, pak nemé& moznost tento test absolvovat a ztraci tak moznost
dozvédét se celou fadu dulezitych informaci. Na konci roku se na zakladé ziskanych
certifikatl a procentudlniho splnéni testii provadi hodnoceni, co a Vv jakém rozsahu
pracovnik splnil. Vysledky testl jsou zaroveinn vyznamnym kritériem pti upraveé zakladni

sloZzka mzdy.

Spolecnost je ¢lenem Asociace inovativniho farmaceutického primyslu (dale jen
AIFP) a klade vysoké pozadavky na erudici reprezentanti v oblasti odborné, pravni
a etické. Protoze vykon tohoto zaméstnani neni v Ceské republice stanoven zadnymi
zékonnymi nebo stavovskymi normami, pfipravila AIFP v souladu s konceptem
seberegulace projekt Certifikace farmaceutickych reprezentantd. Tento projekt zajistuje
proskolovani jak v odbornych, tak i zakonnych a etickych otdzkach a do jist¢ miry
zavrsuje jiz existuyjici firemni Skoleni. Vykonny feditel AIFP Jakub Dvoracek fika:
,, Oc¢im odborné verejnosti jsou nejvice vystaveni obchodni reprezentanti, jez prichazeji
temer denné do kontaktu s lékari. Je to prave jejich cinnost, kterda je podrobovana
hodnoceni a kritice. Na jejim zdakladeé je posuzovana farmaceuticka spolecnost i cely

inovativni farmaceuticky prumysl.* (AIFP, on-line, cit. 2013-10-10)
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Certifikace probiha tak, ze reprezentant musi tispésné splnit dvé ¢asti zkousky, a to
nejprve online test a pak pisemné piezkouseni pied komisi. Pfed absolvovanim si ma
moznost nastudovat danou problematiku v poskytnuté literatute, prostudovat odkazy na
prislusné pravni ptedpisy. K dispozici je pak 139 otdzek, z nichZ pocita¢ vygeneruje
nejprve 40 pii online testu a 10 pfi zavéreéném testu, ktery probiha na centrale AIFP.
Reprezentant, kterému se podaii splnit obé dvé ¢asti zkousky, ziskava certifikat, ktery je
platny po dobu péti let a ma zaroven piistup k pravidelné aktualizovanym informacim,

jez se vztahuji k vykonu jeho ¢innosti.

Pro dosazeni stanovenych cili a rozvoj pracovnikii ve firmé je vyuzivan ,,My
performance managment program®. Na zacatku roku si reprezentant po domluvé se
svym manazerem stanovi S.M.A.R.T. cile na obdobi celého roku. Cile musi byt
ambiciozni a tykaji se navyseni planu, po¢tu seminait, poétu navstév atd. Na konci roku
se provadi zhodnoceni stanovenych cili. Stanovuji se konkrétni pozadavky na pracovni
vykon a jsou piedkladany nastroje, které by mély pomoci k dosaZzeni pozadovanych
cila. Ktomu si dale zaméstnanec, spole¢né po domluvé se svym nadiizenym, vybira
vzdélavani, které ale musi byt v souladu s cily celé spole¢nosti. Nutnosti je i dodrzovani

nastavenych hodnot celé spolec¢nosti.

5.1.4 Rizeni pracovniho vykonu ve farmaceutické firmé

Hlavni naplni prace medicinského reprezentanta jsou prodejni navstévy a obchodni
aktivity v pfidéleném regionu. Reprezentant je zodpovédny za prodej svéfenych
produktli v ur€itém regionu a za odborné znalosti, které se daného produktu tykaji.
Proto je 1 fizeni pracovniho vykonu zaméfeno pfedevSim na zdokonalovani prodejnich
dovednosti, produktovych znalosti, znalosti zdkona a etickych kodext, informacnich
technologiich, jazykové vybavenosti, ale i v lepsi praci v oblasti territory managementu.
Zodpovédnost za rozvoj reprezentanti ma ve farmaceutické firmé manazer. Ten na
svefeném Uzemi zodpovida za vysledky, které za svlij tym doda. Dulezité pro Gspésné
plnéni prodejnich zavazkli je kompetentnost reprezentanta v oblasti prodejnich

dovednosti. Kompetentnosti manazera je ho v této oblasti rozvijet.
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Nejcastéji se k rozvoji v této oblasti pouziva couching a zpétna vazba, mentoring,
pak pii nastupu nového reprezentanta. Jako mentor zde vystupuje néktery ze sluzebné
starSich kolegt, ale zodpovédnost nese manazer. Manazer reprezentanta koucuje béhem
spolecnych navstév. Tomuto dni pfedchazi dohoda o naplanovani navstév a stanoveni
konkrétnich cilti na tento den. Cil Se stanovuje na zaklad¢ vyhodnoceni piedchozich
navstév, ze kterého vyplynou potieby ke zlepSeni. Manazer si tak ovéfuje produktové
znalosti, znalosti obchodni napt. zvladani namitek, vedeni prodejniho rozhovoru, ale
i zvladani time managmentu. Manazer Sleduje prodejni rozhovor a poté klade diraz
zejména na vlastni hodnoceni reprezentanta, ptipadné ho otazkami stimuluje k hledani
pripadnych zlepSeni na dalsi navstévu. Po skonceni posledni navstévy se hodnoti cely
den. Pokud dojde k nesouladu v hodnoceni, ma reprezentant moznost obh4jit si vlastni
nazor. Na zavér celého hodnoceni vznikd standardizovany zapis. Cil pro dalsi navstévy
vychazi ze zapisu. Po skonceni nadvstév se také vyhodnocuji vykonové cile, jako je
plnéni planu, podil na trhu apod. Reprezentant ma opét prostor obhajovat své vysledky
a hledat moznosti pro dalsi zlepSeni. Manazefi pak na zéklad€ zjisténych nedostatkli
Vv terénu navrhuji jaka Skoleni a pro které reprezentanty je vhodné implementovat do

interniho systému.

5.2 Cil a hypotézy vyzkumu

Hlavnim cilem této prace bylo ovéfeni problematiky vzdélavani v zaméstnani
a jeho vlivu na pracovni vykon v odvétvi farmaceutického obchodu u cilové skupiny
S pracovnim zafazenim medicinsky reprezentant, a to u poc¢tu 150 riznych pracovnik.
Dale odhaleni rozdili v potfebé se vzdélavat mezi zenami a muzi, riznymi vékovymi
kategoriemi, stiedoskolskym ¢i vysokoskolskym vzdélanim a odlisnou dobou praxe ve

farmaceutickém obchodu.

Ve vyzkumu bylo vychédzeno z ptesvédceni, Ze v potiebé se vzdélavat u pfedmétné
profese existuje urcita zavislost na pohlavi, véku, stupni vzdélani a dobé praxe. Pred
zpracovanim vysledkii prizkumu bylo stanoveno nékolik hypotéz, které mély byt

vyzkumem potvrzeny nebo naopak vyvraceny.
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5.3 Charakteristika vyzkumného vzorku

K uskutecnéni dotaznikového Setfeni bylo osloveno celkem 150 medicinskych
reprezentantli pisobicich ve stejné farmaceutické firm¢, pracujici v riznych regionech
Ceské republiky. Jedna se o originalni nadnarodni farmaceutickou spole¢nost s cca 250
zam¢stnanci. Pro kvalitativni  vysledek prazkumu bylo z osloveného poctu
reprezentantl ndhodnym vybérem vyclenéno 30 dotaznikd k dil¢imu vyhodnoceni.
Ze 150 emailem rozeslanych dotaznikii bylo Vv prvni fazi vraceno celkem 135
vyplnénych dotaznikii. Nésledné byly rozeslany upominajici emaily, kde byli
respondenti pozadani o nutnost spoluprace. Dotazniky odevzdalo jeste¢ 5 respondenti.
Celkem ke zhodnoceni bylo 140 dotaznikd, 10 dotaznikli nebylo vraceno vubec.
Navratnost dotaznik byla 93 %. Data z jednotlivych dotaznikti byla zpracovana do
tabulek a vytvoreny grafy, které jsou nazorn&jsi a umoziuji lepsi srovnani. Z celkového
poctu 140 oslovenych reprezentanti bylo 99 zen a 41 muzi. Ke 30 respondentiim, ktefi
byli vy€lenéni nahodnym vybérem, manazer poskytl data, ktera se tykala vykonnostnich
kritérii, a to rocniho plnéni planu v %, plnéni kompetencnich cilt a vysledki odborného
testovani. Data pak byla zpracovéana do excelovskych tabulek, vyhodnocena a nazorné

doplnéna.

Tabulka 1: Zastoupeni respondentti podle pohlavi

Pohlavi pocet %
muzi 11 37
zeny 19 63

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
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Graf 1. Zastoupeni respondentti podle pohlavi

B muzi

mZeny

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf €. 1 zobrazuje rozde¢leni skupiny dotazovanych podle pohlavi a zaroven
odpovidd na otazku, zda ve farmaceutickém obchodu pracuje vice Zen ¢i muzi.
Z ndhodné vybranych respondentil bylo 19 zen, coZ odpovida 63 % z daného celku, a 11

muzi, coz je 37 %.

Tabulka 2: Zastoupeni respondentti podle véku

Veék do 30 let 30-40 let nad 40 let
% 10 57 33
pocet 3 17 10

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Graf 2: Zastoupeni respondentti podle véku

mdo 30 let
m30- 40 let
mnad 40 let

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

DalSim sledovanym kritériem byl vék. Potfeba vzdélavani je urcité rizné¢ vnimana
mladym v oboru nezkuSenym ¢lovékem, jinak reprezentantem stfedniho véku a jinak
praxi zkuSenym leadrem. Proto byla dand skupina respondentii rozdélena do tfi
veékovych kategorii. V kategorii do 30 let byli z vybéru celkem 3 respondenti,
v kategorii od 31 do 40 let celkem 17 respondentd, a v posledni kategorii od 41 let do

dichodového véku bylo 10 respondenttl.

Tabulka 3: Zastoupeni respondentti podle nejvyssiho dosaZzeného vzdélani.

Vzdélani pocet %
stiedoskolské 9 30
vysokoskolské 21 70

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
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Graf 3: Zastoupeni respondentti podle nejvyssiho dosazeného vzdélani.

stredoskolske
30%

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf ¢. 3 zobrazuje dalsi sledované kritérium, kterym bylo nejvy$si dosazené
vzdélani. V daném vzorku respondentt bylo zastoupeno 21 vysokoskolsky vzdélanych
reprezentantli rizného zaméteni, coz predstavovalo 70 % z dané skupiny vybranych, a 9

stitedoskolak, kteti predstavovali 30 %.

Tabulka 4: Zastoupeni respondenti podle délky praxe u firmy.

Praxe do 1 roku 1-5]1et nad 5 let
% 7 27 67
pocet lidi 2 8 20

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Graf 4: Zastoupeni respondentl podle délky praxe u firmy.

mdo1roku m1-5let mnad5 let

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Dal8im kritériem byla délka praxe u stejné firmy. Ve vzorku respondentli byli 2
reprezentanti spraxi ve firmé¢ do jednoho roku, coz piedstavovalo 7 %, osm
reprezentantll s praxi od 1 roku do 5 let, coz ptredstavovalo 27 %, a 20 reprezentantli

S praxi nad 5 let, coz byla vétSina v mnozstvi 66 %.

Tabulka 5: Zastoupeni respondenti podle délky praxe ve farmacii celkem.

Praxe do 1 roku 1-5let nad 5 let
% 0 17 83
pocet lidi 0 5 25

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Graf 5: Zastoupeni respondentti podle délky praxe ve farmacii celkem.

mdo1roku m1-5let mnad?5let
0%

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Sledovani délky praxe ve firm& bylo doplnéno jesté délkou celkové praxe ve
farmaceutickém obchodu. S délkou praxe ve farmacii do jednoho roku nebyl ani jeden
respondent, coz znamena, ze vSichni respondenti se ve farmacii pohybuji delsi dobu.
S celkovou praxi do péti let bylo 5 reprezentantd, coz je 17 %, s praxi nad 5 let bylo 25
reprezentantti, coz je 83 %.

5.4 Metody sbéru dat, sbér a zpracovani udajiu

Pro ucely ziskani pottebnych dat byla pouzita technika dotaznikového Setfeni.
Jedna se o vyzkum orientovany kvantitativné. Byly vytvoreny dva typy dotazniki. Prvni
byl zaméfen na vzdélavani ve firmé&, oznaceny jako ,,dotaznik firemniho vzdélavani®,
a druhy na vysledky plnéni planu a vysledky testovani jednotlivych reprezentant,
oznaceny jako ,dotaznik vykonu“. Pifi sestavovani dotaznikli bylo vychazeno

z vyzkumnych cilt a jednotlivych hypotéz.
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Prvni typ dotazniku byl distribuovan pfimo jednotlivym koleglim - medicinskym
reprezentantim. Ti byli informovani o zdméru provést vyzkum, seznameni s tim, ¢eho
se vyzkum tyka, byly jim pfedany instrukce k vypliovani dotazniku, ¢asovém horizontu
pro jeho vyplnéni a nasledném sbéru. Otazky byly vytvofeny stru¢né, srozumitelné
a jednoduché. V dotazniku bylo celkem pouzito osmnéct otazek. U otdzek respondenti
volili jednu moznost odpovédi, pouze u otazky €. 9 ,,Jakych vzdélavacich programu jste
se zucastnil(a) za posledni rok a kolikrat?* rozsifili odpovéd’ o pocet ucCasti na
konkrétnim vzd€lavacim programu. Déle byly zjistovany udaje o pohlavi, vékové
skuping, dosazeném vzdé€lani, praxi ve firm¢ a praxi ve farmacii celkem. Dotaznik
obsahoval 18 tvrzeni a respondenti vybirali odpovéd’, kterd nejblize vystihovala jejich
nazor a vlastni zkuSenost. Dotaznik byl pak vyhodnocen podle stanoveného postupu.
Pro vyhodnocovani hypotéz se autorka zaméfila na vyhodnocovani otazky ¢. 9, kde
ucast na vzdélavani vzdy po jedné ucasti na konkrétnim vzdélavacim programu za rok
byla nazvana jako ,vzdé€lavani stanovené firmou“, nebot’ firmou je pozadovana
minimalné jednou twdast na vzdélavacim programu. Ucast v poétu vice tasti na
konkrétnim vzdélavacim programu za rok byla nazvédna jako ,,vzdélavani nad ramec
stanoveny firmou“. Dale se autorka zaméfila na vyhodnocovani otazky ¢. 13 ,,Mate
potiebu se dale vzdélavat?* a odpoveédim ptifadila postupné body od 1 do 5, kdy 5 boda

bylo ptifazeno odpovédi ,,souhlasim* (viz Pfiloha).

Druhy typ dotazniku byl pfedan k vyplnéni area manazerovi. Tento do dotazniku
zanesl vysledky evidované firmou k jednotlivym reprezentantim. V dotazniku byly
stanoveny otazky k plnéni planu a otazky k vysledklim testovani ve firmé. Plnéni planu
i testovani bylo ohodnoceno body od 1 do 3, kdy nejvice boda obdrzelo plnéni planu
nad 100 % a testovani oznacené jako vyborné. Plnéni planu a vysledky testovani byly
dale zohlednény a vyhodnoceny spolecné€, a toto nazvano jako vykon reprezentanta.
Bodové ohodnoceni plnéni planu tak bylo secteno s bodovym ohodnocenim testovani
a dle souctn bodu 1-2, 3-4 a 5-6 urCeny opét ti stupné kvality vykonu. Tyto byly pro
dalsi vyhodnocovani opét bodové ohodnoceny od 1 do 3, kdy tii body obdrzel vyborny

vykon.
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Tabulka 6: Dotaznik plnéni planu a vysledku testovani - vykon

Dotaznik vykonu
otazka hodnoceni pfidélenim boda 1,2,3

. (3 = nejlépe)

1 PInéni planu - primérné ro¢ni plnéni

pini na 100 a vice %
pini na 90-100%
neplni

2 Vysledky testovani

vyborné
dobré

nedostacujici

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Bodové ohodnoceni odpovédi bylo podle potieby vyzkumu porovnavano jak
v okruhu vSech ndhodné vybranych dotaznikli respondenti, tak v okruhu jednotlivych

zkoumanych skupin.

5.5 Casova organizace vyzkumu podle jeho fazi

Nejprve byla zahdjena ptipravna faze, ktera zahrnovala studium literatury, studium
firemnich materidlti tykajicich se vzdelavani a plnéni planu, a ptiprava dotaznikt. Ve
druhé realiza¢ni fazi probéhlo dotaznikové Setfeni, které bylo zahdjeno v kvétnu roku
2013, a to prostifednictvim pocita¢ovych siti. Nejprve bylo tfi dny po sobé kazdy den
rozeslano 50 dotaznikli, celkem tedy 150. U vSech respondentli nebyla zadna
pochybnost o tom, Ze by nebyli schopni plné¢ ovladat pocita¢. Lhiita pro vyplnéni
dotaznikli byla ¢asové ohranicena, a to na obdobi 3 tydnti. Vzhledem k tomu, ze po
uplynuti lhity se vratilo 135 dotaznikt, byli respondenti vyzvani opétovné. Lhuta byla
krat$i, 1 tyden, a vratilo se 10 dotaznikl. Zbylé dotazniky se nevratily ani po uplynuti
mesicni lhiuty. Navratnost dotaznikl tedy byla 97 %. Nahodnym vybérem pak autorka

vy€lenila 30 dotaznikl. K témto 30 respondentiim nasledn€ v mésici srpnu poskytl
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pfimy nadfizeny, manazer firmy potiebna data, ktera slouzila autorce k dal§imu
zpracovani. Data byla pouzita za obdobi jednoho roku a to od ledna roku 2012 do
prosince roku 2012. Dotazniky a poskytnuté vystupy tykajici se vykonostnich parametra
byly nasledné zpracovany, a to v obdobi nasledujiciho mésice. Ve tieti fazi realizacni,
kterd zapocala v zafi, byla data zpracovana a interpretovana, celd interpretace byla
doplnéna nazorné pomoci tabulek a grafii. Déle byla vytvofena zavére¢na zprava

a doporuceni.

5.6 Vyhodnoceni dotazniku firemniho vzdélavani

Otazka cislo 6

PovaZujete zaméstnanecké vzdélavani jako vyhodu?

Tabulka 7: Odpovédi na otazku €. 6

Otazka €. 6 pocet %
souhlasim 14 47
spiSe souhlasim 9 30
nevim 1 3
spiSe nesouhlasim 1 3
nesouhlasim 5 17

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setient)
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Graf 6: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 6
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Zaméstnanecké vzdélavani povazuje jednoznacné za vyhodu 47 % respondentl
a dalSich 30 % respondentl spiSe souhlasi. Uprostfed jsou odpovédi dvou respondenttl,

kteti nevédi nebo spiSe nesouhlasi, 5 respondentil jednozna¢né nesouhlasi, coz je 17 %.

Otazka cislo 7

Jak hodnotite Groven vzdélavani ve Vasi firmé?

Tabulka 8: Odpovédi na otazku ¢. 7

Otézka €. 7 pocet %
vyborna 14 47
chvalitebna 4 13
dobra 11 37
dostate¢na 1 3
nedostate¢na 0 0

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Graf 7: Odpovédi respondentti na otazku ¢. 7
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Uroveli vzdélavani ve firmé hodnoti 47 % respondentil jako vybornou, 13 %
respondentti jako chvalitebnou, 37 % jako dobrou a pouze 3 % jako dostate¢nou. Nikdo

neoznacil uroven vzdélavani jako nedostatecnou.

Otazka cislo 8

Je podle Vas dostatek mozZnosti se vzdélavat ve Vasi firmé?

Tabulka 9: Odpovédi na otazku €. 8

Otéazka ¢. 8 pocet %
urcité ano 19 63
spiSe ano 10 33
nevim 1 3
spise ne 0 0
urcité ne 0 0

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
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Graf 8: Odpoveédi respondentti na otazku ¢. 8
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Dostatek moznosti se vzdélavat povazuje ve firmé 63 % respondenti a 33 % jako
spiSe ano. Pouze 3 % respondentl nevi a nikdo neodpoveédél zaporné. Tzn., zZe ve firmé

jsou moznosti vzdélavani na velmi dobré urovni.

Otazka cislo 9

Jakych vzdélavacich programi jste se zacastnil (a) za posledni rok a kolikrat?

Tabulka 10: Odpovédi na otazku €. 9 - jakych

Otézka €. 8 pocet %
zakonnych 27 90
jazykovych 11 37
odbornych 29 97
obchodnich 21 70
etického kodexu firmy 29 97
informacni technologie 13 43

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Graf 9: Odpovédi respondentti na otazku €. 9 - jakych
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 10: Odpoveédi respondentti na otazku €. 9 - kolikrat
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Nejvétsi ucast mély vzdelavaci programy odborné a etického kodexu a to 97 %,

dale zakonné ve vysi 90 %. Nejméné se respondenti ucastnili vzdélavaciho programu
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informacni technologie — 43 % a jazykového vzdélavani — 37 %. Opakované Se nejvice
ucastnili respondenti odborného a obchodniho vzdélavani, a to 17 respondentt dvakrat,

10 respondentil tfikrat a jeden respondent dokonce Ctytikrat.

Tabulka 11: Vyhodnoceni G¢asti na vzdélavani

vzdé¢lavani nad vzd¢lavani
Vzdélavani ramec stanovené
% 47 53
pocet osob 14 16

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Graf 11: Vyhodnoceni t¢asti na vzdélavani

W vzdélavaninad ramec
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Kazdy reprezentant musi mit v kalendafnim roce alesponn jednu tucast na
vzdélavacim programu. Vzdélavani nad rdmec stanoveny firmou absolvovalo 47 %

respondentt a vzdélavani v mnozsvi stanoveném firmou absolvovalo 53 % respondentti.
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Otazka cislo 10

Jaka metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

Tabulka 12: Odpovédi na otazku ¢. 10

Otazka ¢. 10 pocet %
mentoring 8 27
Skoleni 2 7
prednaska 0 0
kurz 0 0
e-learning 20 67

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 12: Odpovédi respondentl na otazku ¢. 10
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Jako forma vzdé€lavani nejvice vyhovuje e-learning, coz odpoveédélo 67 %
respondentt, mén¢ pak mentoring a Skoleni. Naopak viubec nevyhovuje prednaska

a kurz, které nevybral ani jeden respondent.
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Otazka dislo 11

Z jakého diivodu preferujete e-learning?

Tabulka 13: Odpovédi na otazku ¢. 11

Otéazka ¢. 11 pocet %
Casova nezavislost 10 50
planovani rozvoje 6 30
volba naroc¢nosti 2 10
absolvovani kdekoliv 0 0
moznost se vratit 2 10

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 13: Odpovédi respondenti na otazku ¢. 11
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Respondenti, ktefi vybrali jako preferovanou metodu vzdélavani e-learning, jako
hlavni divod uvedli ¢asovou nezéavislost — 50 %. Pro 30 % respondentii byla divodem
moznost samostatného planovani osobniho rozvoje dle nabidky kurzd, pro 10 %

moznost volby stupné naroc¢nosti a moznost kdykoliv se vratit k absolvovanému kurzu

a zopakovat si ho.
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Otazka cislo 12

Splnilo vZdy vzdélavani Vase ofekavani?

Tabulka 14: Odpovédi na otazku ¢. 12

Otazka ¢. 12 pocet %
urcité ano 11 37
spiSe ano 10 33
Nevim 5 17
spise ne 4 13
urcité ne 0 0
Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setient)
Graf 14: Odpovédi respondent na otazku ¢. 12
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Pro 37 % respondentli uréin¢ ano a pro 33% respondentl spiSe ano vzdélavani

splnilo o¢ekavani. Naopak 13 % respondentti nebylo se vzdélavanim spokojeno.
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Otazka cislo 13

Mate potiebu se dale vzdélavat?

Tabulka 15: Odpovédi na otazku ¢. 13

Otazka ¢. 13 pocet %
souhlasim 14 47
spiSe souhlasim 9 30
nevim 1 3
spiSe nesouhlasim 1 3
nesouhlasim 5 17

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 15: Odpovédi respondentl na otazku ¢. 13.
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Potiebu se vzdelavat projevilo 47 % respondentt a dalSich 30 % respondenti spise
souhlasi. Naopak 17 % respondentli nema potiebu se vubec vzdélavat a 3 % spiSe

nesouhlasi.
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Otazka dislo 14

O jaké vzdélavani byste mél(a) zajem?

Tabulka 16: Odpovédi na otazku ¢. 14

Otazka €. 14 pocet %
odborné dovednosti 3 10
komunikaéni dovednosti 9 30
cizi jazyk 7 23
informacni technologie 10 33
psychologie 1 3
ucetni a finanéni 0 0
Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
Graf 16: Odpovédi respondentl na otazku ¢. 14
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Nejvétsi zajem projevili respondenti o vzdélavani v oboru informacni technologie
— 33 %, dale komunika¢nich dovednosti — 30 % a ciziho jazyka — 23 %. Mén¢ pak

odbornych dovednosti a psychologie.
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Otazka cislo 15

V jakém ohledu Vam prospélo vzdélavani ve Vasi firmé?

Tabulka 17: Odpovédi na otazku ¢&. 15

Otéazka ¢. 15 pocet %
neprospélo 2 7
vyssi kvalifikace 4 13
lepsi vykon 15 50
motivace k praci 4 13
jistota mista 2 7
zvyseni sebedliveéry 1 3
vys$si postaveni ve firme 2 7
vys$si kompetence 0 0

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 17: Odpoveédi respondenttl na otazku ¢. 15
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setient)
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Pro 50 % respondentti znamenalo vzdélavani zvySeni vykonu. Pro 13 % vyssi
kvalifikaci a motivaci K praci, pro 7 % jistotu mista a vy$si postaveni ve firm¢, a pouze

7 % respondentl vzdélavani nijak neprospélo.

Otazka cislo 16

Je pro Vas vzdélavani ve firmé prinosem pro pracovni vykon?

Tabulka 18: Odpovédi na otazku ¢. 16

Otazka €. 16 pocet %
urcité ano 15 50
spiSe ano 9 30
nevim 1 3
spise ne 3 10
urcité ne 2 7
Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
Graf 18: Odpovédi respondentl na otazku ¢. 16
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Tato otazka dokresluje vyjadieni na ptedchozi otdzku, kdy pro 50 % respondent
uré¢iné¢ ano a pro 30 % respondentl spiSe ano je vzdélavani ve firm¢ piinosem pro

pracovni vykon. Pouze pro 5 % respondentti tomu tak neni.

Otazka cislo 17

Myslim si, Ze miij pracovni vykon je:

Tabulka 19: Odpovédi na otazku ¢. 17

Otazka ¢. 17 pocet %
vyborny 12 40
zcela dostacujici 10 33
ma rezervy 8 27

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setéeni)

Graf 19: Odpoveédi respondenttil na otazku ¢. 17
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
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Ptes odpovédi na predchozi dvé otazky je pouze 40 % respondentii presvédceno,
ze jejich pracovni vykon je vyborny a 33 % respondentii si mysli, Zze je dostacujici.

Naopak 27 % respondentt si je védomo ur€itych rezerv ve svém pracovnim vykonu.

Otazka cislo 18

Co byste rad zménil(a) ve vztahu k vzdélavani ve Vasi firmé?

Tabulka 20: Odpovédi na otazku ¢. 18

Otazka ¢. 18 pocet %
nemenil(a) bych 17 S7
aby nebylo 6 20
Castéjsi frekvence 0 0
lepsi planovani 0 0
vEtsi zpétna vazba 2 7
odbornost 1 3
systemati¢nost 0 0
vice programi 4 13
svoboda ve volbé programu 0 0

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
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Graf 20: Odpovédi respondent na otazku ¢. 18
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setient)

Celkem 57 % respondentt by vzdélavani ve firmé¢ nijak neménilo a naopak 20 %

respondentli by ho radéji nemélo. 13 % respondentl by pak uvitalo vice vzdélavacich

programti, 7 % respondentl vétsi zpétnou vazbu a 3 % respondenti vEtsi odbornost.

5.7 Vyhodnoceni dotazniku pInéni planu a testovani

Plnéni planu se ve firmé povazuje od dosaZeni plnéni 90 %. Tzn., Ze do této

hodnoty reprezentant plan neplni vibec. Plnéni planu je déle rozdéleno na hodnoty od

90 % do 99 % a od 100 % vyse. Pro vyhodnocovani plnéni planu bylo riizné plnéni

ohodnoceno body od 1 do 3, kdy 3 body byly ptifazeny plnéni planu od 100 % vyse.
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Tabulka 21: PInéni planu vybranych respondentti

Plnéni planu nad 100% | 90-99% neplni
% 47 43 10
pocet osob 14 13 3

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setéeni)”

Graf 21: PInéni planu vybranych respondenti
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Z vybranych respondenti mnoZzstvi 47 % plni pldn na 100 % a vySe, 43 %

respondentt plan plni minimalné na 90 % a 10 % respondenti stanoveny plan neplni.

Jako dal$i rozhodny faktor pro posuzovani kvality vzdélavani ve firmé autorka
zvolila vysledky testovani reprezentantl. Vysledky ohodnotila body od 1 do 3, kdy tfi

body ptifadila vybornému vysledku testovani.
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Tabulka 22: Vysledky testovani vybranych respondentt

Vysledky testovani vyborné dobré nedostacujici
% 47 40 13
pocet osob 14 12 4

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 22: Vysledky testovani vybranych respondentt

mvyborné
W dobré

W nedostacujici

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

V testovani reprezentanti autorka zjistila vyborné vysledky u 47 %, dobré

vysledky u 40 % a nedostacujici vysledky u 13 % respondentt.

PInéni planu a vysledky testovani byly pro doplnéni jesté vyhodnoceny spole¢né a
toto bylo nazvano jako vykon reprezentanta. Bodové ohodnoceni plnéni planu bylo
secteno s bodovym ohodnocenim testovani a urCeny tii stupné kvality vykonu.
Nevyhovujici vykon byl uréen podle vysledného souctu bodu 2, dobry vykon v rozmezi

bodt 3-4 a vyborny vykon v rozmézi bodi 5-6.
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Tabulka 23: Vysledky vykonu vybranych respondentti

Vykon vyborny dobry nevyhovujici
% 57 33 10
pocet osob 17 10 3

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 23: Vysledky vykonu vybranych respondentti
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Timto zpusobem autorka zjistila u 57 % respondentti dosaZzeni vyborného vykonu,

u 33 % respondentt doby vykon a 10 % respondentti s nevyhovujicim vykonem.

5.8 Vysledky vyzkumu, interpretace udaja

Nasledujici tabulky a grafy znazornuji vysledky vyzkumu a tedy i odpovédi na
stanovené hypotézy. V ptipad¢ prvni hypotézy k potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy byl

analyzovan vzdy pocet respondentti sledovaného okruhu (pohlavi, vék, vzdélani, délka
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praxe) rozdélenych do sledovanych skupin (zena, sttedoSkolské vzdélani, vek do 30 let,
praxe u firmy do 1 roku) a jejich odpovédi na sledovanou otazku Vv dotazniku
vzdélavani. V ptipad¢ druhé a tieti hypotézy byly odpovédi na sledovanou otazku
Vv dotazniku vzdélavani analyzovany s bodovym hodnoceni plnéni planu a testovani
jednotlivych respondentd, které bylo nazvéano jako vykon. Podle tohoto pak mohl byt
vysloven vysledek analyzy hypotéz, tedy zda hypotéza byla verifikovana nebo

falzifikovana.

Hypotéza €. 1a), kde dilezitym faktorem je vék.

Reprezentanti ve véku do 30 let maji vétsi potiebu se vzdélavat neZ reprezentanti

starsi.
do30 | 30-40 | nad 40 | Hypotéza byla falzifikovana.

Vek let let let
% 67 35 60
souhlasim 2 6 6
% 0 41 20
spiSe souhlasim 0 7 2
% 0 6 0
nevim 0 1 0
% 33 12 10
spiSe nesouhlasim 1 2 1
% 0 6 10
nesouhlasim 0 1 1
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Graf 24: Vyhodnoceni vlivu véku
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Souhlas s potiebou se vzdélavat vyslovilo 67 % respondentt ve véku do 30 let, 35
% ve veku od 30 do 40 let a 60 % respondentli ve véku nad 40 let. Pfi souctu s druhym
kladnym typem odpovédi souhlasnych odpovédi potifebu vzdélavat vyslovilo celkem
67% respondentt ve véku do 30 let, 76% ve véku od 30 do 40 let a 80% respondentil ve
veéku nad 40 let. Z tohoto vyzkumu vyplyva, ze vétsi potifebu se vzdélavat maji starsi

reprezentanti.
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Hypotéza €. 1b), kde dulezitym faktorem je pohlavi.

Reprezentanti Zeny maji vétsi poti‘ebu se vzdélavat nez muzi.

Pohlavi muzi zeny
% 55 42
souhlasim 6 8
% 27 32
spiSe souhlasim 3 6
% 9 0
nevim 1 0
% 0 21
spiSe nesouhlasim 0 4
% 9 5
nesouhlasim 1 1

Graf 25: Vyhodnoceni vlivu pohlavi

Hypotéza byla falzifikovana
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Souhlas s potiebou se vzdélavat vyslovilo 55 % muzu proti 42 % zen.

0 W o

Spise

souhlas vyslovilo 27 % muzi proti 32 % zen. Pfi souctu téchto dvou typt souhlasnych
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odpovédi potiebu vzdelavat vyslovilo 82 % muzt proti 74 % zen. Z tohoto vyzkumu

vyplyva, ze vétsi potiebu se vzdélavat vyslovili muzi.

Hypotéza €. 1c¢), kde dilezitym faktorem je vzdélani.

Reprezentanti se stiredoSkolskym vzdélanim maji vétsi potirebu se vzdélavat nez

reprezentanti s vysokoskolskym vzdélanim.

Vzdélani SS VS Hypotéza byla falzifikovana.
% 44 48
souhlasim 4 10
% 22 33
spiSe souhlasim 2 7
% 0 5
nevim 0 1
% 33 5
spiSe

nesouhlasim 3 1
% 0 10
nesouhlasim 0 2
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Graf 26: Vyhodnoceni vlivu vzdélani
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Respondenti se stiedoskolskym vzdélanim vyslovilo souhlas 44 % a spise souhlas
22 %, celkem tedy 66 %, proti respondentim s vysokosloskym vzdélanim v celkovém
mnozstvi 81 %. VéEtsi potiebu se vzdélavat maji reprezentanti s vysokoskolskym

vzdélanim
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Hypotéza €. 1d), kde dulezitym faktorem je délka praxe u firmy.

Reprezentanti s krat$i dobou praxe maji vétsi potiebu se vzdélavat nez

reprezentanti s delsi dobou praxe u firmy.

do1l nad 5

Praxe roku |1-5Iet let
% 50 38 50
souhlasim 1 3 10
% 50 25 30
spiSe souhlasim 1 2 6
% 0 0 5
nevim 0 0 1
% 0 25 10
spiSe

nesouhlasim 0 2 2
% 0 13 5
nesouhlasim 0 1 1

Graf 27: Vyhodnoceni vlivu délky praxe

Hypotéza byla verifikovana.
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Délka praxe u stejné firmy mulze urCitym zptisobem ovliviiovat potiebu se dale
vzdélavat. Respondentd s délkou praxe u firmy do jednoho roku vyslovilo souhlas
S pottebou se dale vzdélavat 50 % a spise souhlasilo také 50 %. Celkem tedy s potfebou
se vzdélavat souhlasilo 100 % téchto respondentd. V kategorii resopondentl s délkou
praxe u firmy od 1 roku do 5 let vyslovilo takto souhlas celkem 63 % respondentt a
v kategorii s praxi u firmy nad pét let celkem 80 % respondentd. Timto vyzkumem tak
byla skute¢né potvrzena potieba se vzd€lavat u reprezentanti nové zameéstnanych ve

firm¢ do jednoho roku, ale dale 1 zjisténa potieba se vzdélavat u reprezentantt, kteii ve

ey e

Hypotéza €. 2, kde dilezitym faktorem je vykon.

Reprezentanti, ktei'i maji potiebu se vzdélavat, maji vétsi vykon.

Vykon vyborny dobry | nevyhovujici Hypotéza byla
% 27 10 10 verifikovana.
souhlasim 8 3 3

% 20 10 0

spiSe souhlasim 6 3 0

% 3 0 0

nevim 1 0 0

% 3 10 0

spiSe nesouhlasim 1 3 0

% 3 3 0

nesouhlasim 1 1 0
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Graf 28: Celkové vyhodnoceni vykonu a potieby se vzdélavat
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Na tomto grafu jsou znazornény vykony vSech vybranych respondentl a jejich
odpovéd’ na otdzku k potiebé se vzdélavat. Vyzkumem bylo zjisténo, ze 47 %
respondentli maji potfebu se vzdélavat a soucasné maji vyborny vykon. DalSich 20 %
respondentll maji potiebu se vzdélavat a vykon dobry. Celkem to je 67 % respondentd,
ktefi maji potiebu se vzdélavat a dobry ¢i vyborny vykon. 10 % respondentii sice ma
potifebu se vzdélavat, ale ma nevyhovujici vykon. Z tohoto vyplyva, Ze k dobrému

vykonu nestaci pouze mit potiebu se vzdélavat, ale umeét vzdélavani uplatnit.

Pro dokresleni sledovaného faktoru, vykonu, autorka dale rozebrala jednotlivé
vykony respondentli a potfebu se vzdelavat. Nejdiive vyhodnotila respondenty, ktefi
maji vykon vyborny a Vv této kategorii porovnala jejich odpovédi k potiebé se dale

vzdélavat.
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Tabulka 24: Vyhodnoceni vyborného vykonu a potieby se vzdélavat

Vyborny spise spise

Vykon souhlasim | souhlasim nevim nesouhlasim | nesouhlasim
% 47 35 6 6 6
pocet 8 6 1 1 1

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 29: Vyhodnoceni vyborného vykonu a potieby se vzdélavat
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Vyhodnocenim této kategorie respondentli bylo zjisténo, Ze reprezentanti, ktefi
maji vykon vyborny, vyslovili souhlasné potiebu se vzdélavat v mnozstvi 47 % a 35 %,

tzn. celkem 82 % respondentt.

Dale autorka vyhodnotila respondenty, ktefi maji vykon dobry a porovnala jejich

odpovédi na otazku k potiebé se dale vzdélavat.
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Tabulka 25: Vyhodnoceni dobrého vykonu a potieby se vzdélavat

Dobry spise spise

vykon souhlasim | souhlasim nevim nesouhlasim | nesouhlasim
% 30 30 0 30 10
pocet 3 3 0 3 1

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 30: Vyhodnoceni dobrého vykonu a potieby se vzdélavat
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Vyhodnocenim této kategorie respondentil bylo zjisténo, ze reprezentanti, kteti
maji vykon dobry, vyslovili opét souhlasné potiebu se vzdélavat v mnozstvi 30 % a 30

%, tzn. celkem 60 % respondentu.

Déle byli vyhodnoceni respondenti, ktefi maji vykon nevyhovujici, a porovnany

jejich odpovédi na otazku k potiebé se dale vzdélavat.
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Tabulka 26: Vyhodnoceni nevyhovujiciho vykonu a potieby se vzdélavat

Nevyhovujici spise spise
vykon souhlasim | souhlasim nevim nesouhlasim | nesouhlasim
% 100 0 0 0 0
pocet 3 0 0 0 0
Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
Graf 31: Vyhodnoceni nevyhovujiciho vykonu a potieby se vzdélavat
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Respondentil, ktefi maji nevyhovujici vykon, je 10 %.
respondenti odpovédéli souhlasné na potiebu se vzdélavat.

respondentt tak potieba vzdélavat neznamena rovnou dobry vykon.
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Hypotéza €. 3, kde dilezitym faktorem je vzdélavani a vykon.

Reprezentanti, ktefi se vice vzdélavaji, maji vétsi vykon.

Vzdélavani a vykon | vyborny | dobry |nevyhovujici Hypotéza byla
% 71,43 21,43 7,14 verifikovana.
vzdé¢lavani nad ramec 10 3 1

% 43,75 43,75 12,50

vzd¢lavani stanovené 7 7 2

Graf 32: Vyhodnoceni G¢asti na vzdélavani a vykonu

mvyborny mdobry mnevyhovujici

71,43

43,75 43,75

% vzdélavani nad ramec % vzdélavanistanovené

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Z respondentt, ktefi absolvovali vzd€lavani nad ramec stanoveny firmou, 71 %
dosahlo vyborného vykonu, 21 % vykonu dobrého a 7 % nevyhovujiciho vykonu.
Z respondentti, ktefi absolvovali stanovené vzdéldvani, dosahlo vyborného vykonu
pouze 44 %, dobrého vykonu také 44 % a nevyhovujicitho vykonu 13 %. Tzn., Ze

vzdélavani ma vliv na dosazeni urcitého stupné vykonu.

89



Pfi porovnani stupiii vykonu pak vypadalo zjisténi nasledovné.

Tabulka 27: Vyhodnoceni stupiitt vykonu a tcasti na vzdélavani

Vykon a vzdélavani vyborny dobry nevyhovujici
% 59 30 33
vzdé¢lavani nad ramec 10 3 1

% 41 70 67
vzdé¢lavani stanovené 7 7 2

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 33: Vyhodnoceni stupiit vykonu a G¢asti na vzdélavani

m % vzdélavani nad ramec m % vzdélavani stanovené

70 67

vyborny dobry nevyhovujici

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Vyborného vykonu dosahli z59 % respondenti, ktefi se vzdélavali nad ramec
stanoveny firmou a ze 41 % respondenti, ktefi se vzdé€lavali ve stanovené mife. Dobry
vykon pak dosdhlo 30 % respondentli se vzdélavanim nad ramec proti 70 %

respondentlil se vzdélavanim stanovenym. U nevyhovujiciho vykonu bylo pak
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zastoupeni respondentli se vzdeélavanim nad rdmec a vzdélavanim stanovenym V

poméru 33 % k 67 %.

Z celkového hlediska a porovnani vSech vybranych respondentli vyplynulo

nasledujici shrnuti.

Tabulka 28: Celkové vyhodnoceni vykonu a tcasti na vzdélavani

Vykon a vzdélavani vyborny dobry | nevyhovujici
% 33,33 10,00 3,33
vzd¢lavani nad ramec 10 3 1

% 23,33 23,33 6,67
vzd¢lavani stanovené 7 7 2

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)

Graf 34: Celkové vyhodnoceni vykonu a ucasti na vzdélavani

m % vzdélavaninad ramec m % vzdélavani stanovené

33,33

vyborny dobry nevyhovujici

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setieni)
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Vyborny vykon mélo po zaokrouhleni 33 % vsech respondentt a vzdélavali se nad
ramec stanoveny firmou. Proti tomu bylo 23 % respondentu, ktefi méli vyborny vykon
a absolvovali vzdélavani stanovené. Pro dosaZeni dobrého vykonu se 10 % respondentli
vzdélavalo nad ramec a 23 % respondentll ve stanovené mife. Nevyhovujici vykon
mélo 3 % respondentli, ktefi se vzdélavali nad ramec a 7 % respondentl, ktefi se

vzdélavali ve stanovené mife.
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6. INTERPRETACE VYSLEDKU SETRENI

Souhlasn¢ se k potiebé vzdélavat vyjadiilo 67 % respondentd ve véku do 30 let,
76 % respondentd ve véku od 30 do 40 let a 80 % respondentli ve véku nad 40 let.

Potfeba se vzdélavat roste s vékem reprezentanta.

V piipad¢é druhu pohlavi souhlas s potiebou se vzdélavat vyslovilo 82 % muzi

proti 74 % zen. V&tsi potiebu se vzdélavat tak vyslovili muzi.

V piipad¢ nejvyssiho dosazen¢ho vzdélani se souhlasné vyjadfilo celkem 66 %
respondentii se stiedoskolskym vzdélanim proti 81 % respondentt s vysokosloskym
vzdélanim. VEtSi potiebu se vzdélavat vyslovili reprezentanti s vysokoskolskym

vzdélanim.

Ohledn¢ délky praxe u stejné firmy souhlasilo s potfebou se vzdélavat 100 %
respondentt s délkou praxe u firmy do jednoho roku. V kategorii respondentt s délkou
praxe u firmy od 1 roku do 5 let se souhlasn¢é vyjadfilo celkem 63 % respondentt
a v kategorii s praxi u firmy nad pét let celkem 80 % respondentll. VEtSi potiebu se
vzdélavat maji nové zaméstnani reprezentanti ve firm¢, ale i reprezentanti, ktefi ve

firmé pracuji déle jak 5 let.

Porovnanim potieby se vzdélavat s dosazenim urcitého vykonu bylo zjisténo, Ze
47 % respondentil maji potfebu se vzdélavat a souc¢asné maji vyborny vykon. DalSich
20 % respondentd maji potiebu se vzdélavat a vykon dobry. Celkem to je 67 %
respondenttl, kteti maji pottebu se vzdélavat a dobry ¢i vyborny vykon. Po vyhodnoceni
respondentd s vykonem vybornym bylo zjisténo, ze souhlasné vyslovilo potiebu se
vzdélavat celkem 82 % respondentii. Vyhodnocenim respondentii, Kteti maji vykon
dobry, bylo zjisténo, ze souhlasnou potiebu se vzdélavat vyslovilo celkem 60 %
respondenti. Respondentt, kteti maji vykon nevyhovujici, je 10%. Pfesto vSichni
odpovédéli souhlasné na potiebu se vzdélavat. Potieba vzdélavat tak neznamena piimo
dobry ¢i vyborny vykon. K dobrému vykonu tak nestaci pouze mit potiebu se vzdélavat,

ale umét vzdelavani uplatnit.

Vyhodnocenim kvantity vzdélavani bylo zjisténo, ze zrespondentil, ktefi

absolvovali vzdélavani nad ramec stanoveny firmou, 71 % dosahlo vyborného vykonu,
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21 % vykonu dobrého a 7 % nevyhovujiciho vykonu. Z respondenttl, kteti absolvovali
vzdélavani ve stanovené mife, dosahlo vyborného vykonu pouze 44 %, dobrého vykonu

také 44 %, a nevyhovujiciho vykonu 13 %.

Vyborného vykonu dosahli z59 % respondenti, ktefi se vzdélavali nad rdmec
stanoveny firmou a ze 41 % respondenti, ktefi se vzdé€lavali ve stanovené mife. Dobry
vykon pak dosdhlo 30 % respondentli se vzdélavanim nad ramec proti 70 %
respondenti se vzdélavanim stanovenym. U nevyhovujictho vykonu bylo pak

zastoupeni respondentti se vzdélavanim nad rdmec a vzdélavanim stanovenym V ponéru

33 % k 67 %.

Vyborny vykon mélo po zaokrouhleni 33 % vsech respondentt a vzdélavali se nad
ramec stanoveny firmou. Proti tomu bylo 23 % respondentt, ktefi méli vyborny vykon a
absolvovali vzdélavani stanovené. Pro dosazeni dobrého vykonu se 10 % respondentl
vzdelavalo nad ramec a 23 % respondentli ve stanovené mife. Nevyhovujici vykon
mélo 3 % respondentll, ktefi se vzdelavali nad ramec a 7 % respondentt, kteti se

vzdélavali ve stanovené mife.

Vyzkumen bylo zjiSténo, Ze vzdélavani ma znacny vliv na dosaZeni urcitého

stupné vykonu.
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7. DOPORUCENI KE ZLEPSENﬁ STAVU V PROCESU
VZDELAVANI

Vzdélavani jako takové piedstavuje dilezitou a trvalou soucast zivota. Duvody Kk
dalSimu vzdélavani mohou byt riizné. Vzdélavani mize byt prostfredkem k néCemu, ale
muze byt i sSamo cilem, mize uspokojovat. Na pocatku zivotni drahy vzdélavani a jeho
dosazena uroven urcuji pozici ve spoleCnosti, v nasledné Zzivotni fazi néaroky na
vzdélavani vyplyvaji z profesnich a finan¢nich pozadavki. Koncepce celozivotniho
uceni by méla vychdzet ze struktury vzdélavacich potieb v zavislosti na Zivotnich fazich
a zivotni draze. Vyznam divodi vzdélavani roste s dosaZenou urovni vzdélani. Cim je

¢lovek vzdélangjsi, tim jsou pro né¢ho divody k tomu se déle vzdélavat zavazngjsi.

Diplomovéa price se zabyva firemnim vzd€lavanim, které nemusi byt pro
zaméstnance vyznamné pouze pii plnéni pracovnich povinnosti, ale mize pro néj mit
1 obecny vyznam pro zvysSeni moznosti uplatnit se na trhu prace a zvysit vlastni trzni
cenu. Diive ¢lovek po ukonceni studii po celou kariéru nevysel z jednoho podniku, nyni
se ocekdva, Ze béhem kariéry bude ménit nejen firmy, ale Casto i zaméfeni. Zde pak
jsou motivaci ke vzdélavani jak financni, tak existen¢ni divody. Vzdélani je pro
Clovéka vyznamné zejména na zacatku jeho aktivni Zivotni drahy, kdezto vzdélavani po
celou dobu jeho aktivni ¢innosti. S proménami na trhu prace roste vyznam vzdélavani.
V ptipad¢ firemniho vzdélavani jsou pro zaméstnance vyznamné finanéni divody se

dale vzdélavat.

Uroveti vzdélavani ve sledované farmaceutické firmé hodnotilo 47 % respondentii
jako vybornou, 13 % respondentd jako chvalitebnou, 37 % jako dobrou a pouze 3 %
jako dostate¢nou. Nikdo neoznalil uroveinl vzdélavani jako nedostateCnou. Dostatek
moznosti se vzdelavat povazuje ve firmé 63 % respondentii a 33 % jako spiSe ano.
Pouze 3 % respondenti nevi a nikdo neodpovédél zaporn€. Vzdélavani splnilo
ocekavani pro 37 % respondentd, pro 33 % respondentli spise ano, 13 % respondentt
nebylo se vzdélavanim spokojeno, 57 % respondentli by vzdélavani ve firmé nijak
nemenilo a naopak 20 % respondentii by ho radé€ji nemélo. 13 % respondentl by pak
uvitalo vice vzdélavacich programii, 7 % respondentll vétSi zpétnou vazbu a 3 %

respondentl veétsi odbornost.
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Vyzkumem bylo zjisténo, ze vzdélavani ve sledované farmaceutické firmé je
provadéno ptes nékolik vzdélavacich programii. Ve firmé je standardem provadét
konkrétni vzdé€lavaci program jednou béhem kalendainiho roku. Pravé opakovani
a absolvovani vzdélavaciho programu nad ramec stanoveny firmou mélo vyrazny podil
na kvalit¢ vykonu reprezentanta. Autorka tak povazuje opakovani vzdélavaciho
programu za velice dulezité a stavajici standard firmy za nedostacujici. Navrhuje zvysit
pocet opakovani jednotlivych vzd€lavacich programi, zejména pak vzdé€lavacich
programi piimo uplatnitelnych ve farmaceutickém obchod¢. Vzd€lavaci programy
jazykové, etického kodexu firmy a informacni technologie navrhuje autorka provadét
dvakrat v kalendainim roce, tedy pololetné. Vzdé€lavaci programy zakonné, odborné
a obchodnich dovednosti navrhuje provadét ctvrtletng, tedy Ctyfikrat béhem

kalendainiho roku.

Vzdélavani by mélo pfinést reprezentantovi lepsi vykon a firm¢e lepsi vysledky
V plnéni planu. V neposledni fad€ by pak m¢lo ptinést zaméstnanci jeho véEtsi trzni cenu

na trhu prace a s tim spojené pevnéjsi postaveni u firmy.
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ZAVER

Teoreticka Cast prace se zabyvala zejména vysvétlenim pojmu vzdélavani, jeho
vyznamem a postavenim v soucasné spolecnosti, oblasti fizeni lidskych zdrojd,
firemniho vzdé€lavani a oblasti pracovniho vykonu. Dale byla popsana naplii prace
medicinského reprezentanta, jeho vzdé€lavani a fizeni pracovniho vykonu ve
farmaceutické firm¢. Pii popisu prace reprezentanta autorka Cerpala z vlastnich

zkusSenosti, které ziskala béhem nékolikaleté praxe v oboru.

V praktické ¢asti bylo cilem vyzkumu zjistit Groven vzdélavani pracovnikll ve
farmaceutické firm¢, jak toto vzdélavani ptispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu,
tzn., zda mé vzdélavani ve firmé€ vliv na pracovni vykon medicinskych reprezentant. K
vyzkumnému Setieni byly pouzity dva dotazniky, jeden na uroven vzdélavani
reprezentantl ve firm¢ a druhy na vysledky plnéni planu a odborného testovani

reprezentanttl.

VétSina reprezentantl firmy povazovala vzdélavani ve firm€ za vyhodu. Pouze
polovina vsak uroven vzdélavani hodnotila jako vybornou. Ani dostatek moznosti se
vzdélavat nebyl jednoznacné zjistén. Témto vysledkiim vyzkumu odpovida 1 zjisténi, ze
ne vzdy vzdélavani splnilo ocfekdvani zaméstnanct. Pfesto pftiblizné polovina
reprezentantli by na vzdélavani nic neménila. Ze vzdélavacich programl byl zjistén
nejvétsi zdjem o informacni technologie a komunika¢ni dovednosti. Jako

nejpozadovanéjsi zptisob provadéni vzdélavani byl zjistén e-learning.

Z hlediska veéku vyzkum potvrdil, ze vétsi potiebu se vzdélavat maji reprezentanti
ve veékové kategorii nad 40 let, z hlediska pohlavi reprezentanti muzi, z hlediska
vzdélani vysokoSkolaci, a z hlediska délky praxe u firmy zaméstnanci s délkou
zaméestnani do jednoho roku. Z hlediska vykonu a potieby se vzdélavat vyzkum
potvrdil, Ze vétSina reprezentantl, ktefi vyslovili potfebu se vzdé¢lavat, dosdhla
vyborného nebo dobrého vykonu. Vliv vzdélavani na pracovni vykon byl pak zejména
potvrzen vyhodnocenim ucasti na vzdélavani ve firmé proti dosahovanému vykonu
V podobé€ plnéni planu a vysledki odbornych testovani reprezentant. Drtiva vétSina

reprezentantli, ktefi absolvovali vzdélavani nad ramec stanoveny ve firm¢, méla
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vyborny vykon. Z reprezentantd, ktefi absolvovali vzdélavani pouze ve stanovené mife,

necela polovina méla vykon vyborny a neceld polovina dobry.

Vyzkumem bylo zjiSténo, ze vzdélavani ve sledované farmaceutické firme je sice
obsahlé co do typt vzdélavacich programi, ale neni jiz tak obsahlé co do opakovani
jednotlivych vzdélavacich programii béhem kalendainiho roku. Pravé toto opakovani
a absolvovani konkrétniho vzdélavaciho programu nad rdmec stanoveny firmou meélo
vyrazny podil na kvalité vykonu reprezentanta. Vzhledem k tomu, ze v zajmu obchodni
spolecnosti je na prvnim misté dosazeni nejlepSich prodejnich vysledkli v podobé plnéni
planu, musi byt soucasné ve stejném zajmu vzdeélavani zaméestnanct, nebot’ praveé diky
kvalitnimu vzdé¢lavani dosahne obchodni firma lep$ich vysledkt. Vyznamnou roli ve
zvySovani pracovniho vykonu mé pochopiteln¢ také motivace pracovnikil, ale touto

problematikou se tato diplomova prace nezabyva.

Na zavér vyzkumu bylo doporuceno zvysSit pocet opakovani jednotlivych
vzdelavacich programi absolvovanych v kalenddinim roce. Absolvovani urcitého
vzdélavaciho programu pouze jednou v kalendainim roce neni dostacujici. Reprezentant
ve farmaceutické firmé¢ by mél absolvovat vzdélavaci program castéji. Vzdélavaci
programy zaméiené odborné a obchodné alespon kazdé tf1 mésice, to znamena Ctytikrat
v kalendainim roce, aby byl stale pfipraveny reagovat na zmeny ve stale vyvijejicim se

farmaceutickém obchodu.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik firemniho vzdélavani

Dotaznik firemniho vzdélavani

otazka

odpovéd

zakfizkujte

1|Veék

do 30

30-40

nad 40

2 | Pohlavi

muz

zena

3 | Dosazené vzdélani

stfedosSkolské

vysokoskolské

4 | Jak dlouho pracujete ve Vasi spoleénosti?

do 1roku

1-5let

5 a vice let

5 | Jak dlouho pracujete ve farmaceutickém odvétvi celkem?

do 1roku

1-5let

5 a vice let

6 | Povazujete zaméstnanecké vzdélavani jako vyhodou?

souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim




nesouhlasim

Jak hodnotite Groven vzdélavani ve Vasi firmé?

vyborny

chvalitebny

dobry

dostatecny

nedostateény

Je podle Vas dostatek moznosti se vzdélavat ve Vasi firmé?

urcité ano

spiSe ano

nevim

spise ne

urcité ne

Jakych vzdélavacich programi jste se zG€astnil(a) za posledni rok a

kolikrat?

zakonnych

jazykovych

odbornych

obchodnich

etického kodexu firmy

informacni technologie

10

Jaka metoda vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

mentoring - sluzebné starSi pomaha sluzebné mladSimu

Skoleni

prfednaska

kurz

e-learning

11

Preferujete e-learning?

ne

ano, a to z divodu (vyberte odpovéd’ nejvice vystihujici Vas dlivod):

¢asova nezavislost

moznost samostatného planovani osobniho rozvoje dle nabidky kurz(




moznost volby stupné naro€nosti v e-learningovém vzdélavani

moznost absolvovat kurz kdekoliv pfes internet

moznost kdykoliv se vratit k absolvovanému kurzu a zopakovat si ho

12

Splnilo vzdy Skoleni Vase o€ekavani?

urcité ano

spiSe ano

nevim

spise ne

urcité ne

13

Mate potiebu se dale vzdélavat?

souhlasim

spiSe souhlasim

nevim

spiSe nesouhlasim

nesouhlasim

14

O jaké Skoleni-kurzy byste mél(a) zajem?

vice odbornych dovednosti

vice komunikacénich dovednosti

cizi jazyk

informacni technologie

psychologie

ucéetni a financéni

15

V jakém ohledu Vam prospélo vzdélavani ve Vasi firmé?

v praci jsem se zatim nevzdélaval

neprospélo mi viibec

vedlo k mé vyssi kvalifikaci

posililo mou schopnost posoudit véci

odvadim lepsi vykon v zaméstnani

predstavuje pro mé& motivaci k praci

jistota pracovniho mista

zvy$eni sebedlvéry

ocenéni a uznani kolegt

posililo smysl sounaleZitosti s firmou




prospélo mému osobnimu rlstu

pomohlo k vy§3imu postaveni ve firmé

zvySilo mé kompetence

16

Je pro Vas vzdélavani ve firmé pfinosem pro Vas pracovni vykon?

urcité ano

spiSe ano

nevim

spise ne

urcité ne

17

Myslim si, Ze m{j pracovni vykon je:

vyborny

zcela dostacujici

ma rezervy

18

Co byste rad zménil(a) ve vztahu k vzdélavani ve Vasi firmé?

nemeénil(a) bych

aby vibec nebylo

Castéjsi frekvence

lepSi planovani

myslim si, Zze by mé vzdélavani mélo mit vétsi zpétnou vazbu

odbornost

systemati¢nost

vétsSi nabidka kurz( a seminarl

vétsi svoboda ve vybéru kurzu
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